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RESUMEN DEL TRABAJO DE GRADO 
 
REMUNERACIÓN, EFICIENCIA Y BIENESTAR: UNA VISIÓN DESDE LA 
UNIVERSIDAD PÚBLICA 
Este estudio tuvo un carácter documental, descriptivo y exploratorio y se basó en 
postulados de las siguientes teorías: Doctrina del salario justo, Teoría del nivel de 
subsistencia, Teoría del fondo de salarios, Teoría del valor y de los salarios y 
Teoría de la productividad marginal, consideradas teorías clásicas de la 
remuneración y de las cuales se extrajeron sus conceptos relevantes, los cuales 
fueron contrastados con los conceptos de eficiencia en los servicios prestados y el 
bienestar de los empleados. Se considera que la  remuneración puede ser 
utilizada como un agente exógeno dentro del sistema económico y que puede 
convertirse en un importante instrumento que permite mejorar la eficiencia en los 
servicios prestados y el bienestar de los empleados en las diferentes 
organizaciones.  Este estudio recoge la percepción de 35 empleados de la 
Universidad Nacional de Colombia sede Manizales que actualmente ocupan 
cargos de carrera administrativa,  para identificar los grados de relación que 
existen entre los postulados de las teorías clásicas sobre la remuneración y los 
conceptos de la eficiencia en los servicios prestados y el bienestar de los 
empleados.  El análisis desarrollado mostró que para la mayoría de personas 
encuestadas, existe un rango medio de relación entre cada uno de los postulados 
de las teorías y los conceptos de eficiencia en los servicios prestados y el 
bienestar de los empleados. Se concluye que las personas encuestadas aprueban 
que existe una relación significativa entre el tema de la remuneración actual 
planteado desde los tópicos teóricos y los conceptos de la eficiencia en los 
servicios prestados y el bienestar de los empleados. 
Palabras Claves: Remuneración, Teorías clásicas de remuneración, Eficiencia en 




REMUNERATION, EFFICIENCY AND WELFARE: A VIEW FROM THE PUBLIC 
UNIVERSITY 
  
This study had a character documentary, descriptive and exploratory and it based 
on postulates of the following theories: Doctrine of fair wage, Theory subsistence 
level, wages fund theory, Theory of value and of the wages and Theory marginal 
productivity, classical theories considered of the remuneration and its relevant 
concepts which were extracted, which were contrasted with the concepts of 
efficiency in the services provided and welfare of employees. It is considered that 
the remuneration can be used as an exogenous agent within the economic system 
and that can become an important instrument that allow improve efficiency in the 
services provided and the welfare of employees in different organizations. This 
study reports the perception of 35 employees of the Universidad Nacional of 
Colombia at Manizales that currently in positions of administrative career, to 
identify the degrees of relationship that exists between the tenets of classical 
theories on remuneration and concepts of efficiency in services and welfare of 
employees. The analysis developed showed that for the most people polled, there 
is a midrange of relationship between each of the postulates of the theories and 
the concepts of efficiency in services provided and welfare of employees. It 
concludes that the people polled approve that exists a significant relationship 
between the theme of the current remuneration posed from theoretical topics and 
the concepts of efficiency in the services provided and welfare of employees. 
 
Key words: Remuneration, Classical theories of remuneration, Efficiency in the 








El apropiado conocimiento sobre la remuneración en las organizaciones y su 
dinámica en el entorno en el cual se establece, ha sido a lo largo de la historia el 
mayor reto para los economistas y estudiosos sobre este tema en particular.  
Parafraseando a Carrero (1996), cuando hace referencia a los empleados 
públicos,  plantea que la remuneración que recibe una persona por su desempeño 
laboral se considera una variable exógena en el sistema económico.  Por tal razón 
puede ser manipulada como un instrumento de política económica, buscando una 
adaptabilidad que mejore la eficiencia en los servicios prestados y el bienestar de 
los empleados y de sus núcleos familiares.  
 
En el desarrollo del presente estudio se buscan describir y contrastar los aspectos 
teóricos y prácticos frente a cómo se relaciona el sistema actual de remuneración 
de los empleados que ocupan cargos de carrera administrativa, en la Universidad 
Nacional de Colombia sede Manizales, con la eficiencia en los servicios prestados 
y el bienestar de los empleados al interior de la organización, buscando entender 
este fenómeno desde la perspectiva particular de estos.  Realizando una 
confrontación entre estos dos elementos exógenos y algunos postulados 
expuestos en cada una de las teorías clásicas analizadas, se pretende identificar 
entre los empleados que actualmente ocupan cargos de carrera administrativa en 
la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales, cuáles pueden ser los 
grados de relación que existen.  
  
Con los resultados que se obtengan de la confrontación entre los postulados 




los empleados, es posible realizar un análisis con mayor detalle de la percepción 
actual del conjunto de los empleados en relación con el tema de la remuneración y 
cómo este puede incidir en la eficiencia en los servicios prestados y en el 
bienestar de cada uno de ellos. Al poder tener un nuevo enfoque de las 
condiciones actuales de remuneración de los empleados que ocupan cargos de 
carrera administrativa en la sede Manizales, se pueden generar nueva propuestas 
desde los conceptos teóricos adoptados, para lograr que los empleados tengan 
una perspectiva ampliada de las ventajas que tienen al ocupar un cargo de carrera 
administrativa en la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales. 
 
Con el análisis y la contrastación de las teorías clásicas que hablan sobre el tema 
de la remuneración y los elementos de relación antes mencionados, se pretenden 
encontrar los posibles puntos relevantes con los cuales los empleados podrían 
obtener un mejoramiento de la eficiencia en los servicios prestados si decidieran 
colocar todos sus talentos y capacidades para el logro de las actividades 
misionales de la Universidad.  
 
El tema de la remuneración ha evolucionado a la par con los diferentes tópicos 
históricos del hombre y hoy se convierte en uno de los interrogantes más 
complejos de resolver por parte de los responsables de la dirección de las 
organizaciones. 
 
Algunos de los teóricos que han generado aportes sobre el tema de la 
remuneración a lo largo de la historia tales como: Tomás de Aquino, quien siempre 
hablo de la justicia y la equidad de la remuneración (Lanas, 2007),  Smith y 
Ricardo, quienes planteaban que el salario estaba determinado por el consumo 
necesario para que la clase trabajadora pudiese subsistir (Ríos, 2007), Marx, 
quien afirmaba que la riqueza era producida directamente por los empleados 




forma de encontrar un nivel consecuente de equilibrio en el cual, los compromisos 
personales de un empleado para con una organización sean remunerados 
correctamente, de tal forma que se logre un ajuste lo más objetivo y real posible 
de las necesidades entre empleado y empleador. 
 
Este documento muestra en forma secuencial cómo desde el período de la 
esclavitud, llegando al nacimiento de la artesanía y recorriendo etapas tan 
relevantes de la historia de la humanidad, como lo fueron las primeras 
transacciones comerciales mediante el trueque, la llegada de la denominada 
Revolución Industrial y el tortuoso recorrido y culmen de la  primera guerra 
mundial, el hombre ha buscado incansablemente la forma de obtener retribuciones 
económicas apropiadas, que le permitan desarrollarse, crecer y poder satisfacer 
sus propias necesidades y las de su grupo familiar. 
 
Además el documento ilustra de forma clara y puntual, las diferentes 
terminologías, acepciones, definiciones, semejanzas y diferencias, que se han 
utilizado, para explicar la relación de contraprestación que existe y existirá, entre 
dos entes económicos fundamentales, el empleado en cualquiera de sus formas y 
desempeños, y el empleador como subordinador del primero. Se debe resaltar que 
dicho vínculo laboral, está regido y vigilado por la legislación laboral vigente de 
cada país y por la supervisión de la Organización Internacional del Trabajo. 
 
La estructura del documento plantea una serie de conceptos históricos, sobre la 
remuneración salarial y los tipos de remuneración que han existido y existen en la 
actualidad, además de su normatividad.  A su vez se desarrollan en forma 
secuencial cuales han sido los conceptos, formas y maneras de remunerar a las 




la legislación en este tema.   Se esquematizan en forma gradual los determinantes 
de la remuneración y como éstos se pueden  convertir en factores esenciales de 
los diferentes niveles de remuneración, tomando como base los entornos y las 
condiciones económicas históricas y actuales.    
 
 
Luego del análisis anteriormente descrito, se realiza una comparación entre los 
aspectos fundamentales de cada una de las teorías, expuestas por diferentes 
autores que son analizados en el documento, frente a dos aspectos importantes 
dentro de la remuneración laboral como son: la eficiencia en los servicios 
prestados y el bienestar de los empleados.  
 
 
Posteriormente se realiza una corta reseña histórica de la Universidad Nacional de 
Colombia y de la sede Manizales, destacando entre otros, el aspecto remunerativo 
actual que maneja la sede en referencia a los decretos y legislaciones que han 
soportado los cambios en la remuneración a lo largo del tiempo. Además de este 
análisis, y como uno de los principales aportes del presente estudio, se desarrolla 
un instrumento que se aplica a una muestra a conveniencia de los empleados que 
actualmente ocupan cargos de carrera administrativa en la Universidad Nacional  
de Colombia sede Manizales, buscando encontrar su percepción respecto del 
grado de relación que puede existir entre los conceptos teóricos planteados en 
relación con la remuneración y los elementos de eficiencia en los servicios 
prestados y el bienestar de los empleados. 
 
 
Finalmente, tomando los resultados del trabajo de campo y aplicación del 
instrumento diseñado, se realiza una descripción de la situación actual del tema de 
la remuneración al interior de la sede, tomando como elementos básicos de 




el cuerpo del texto, y que son considerados relevantes en el tema de la 
remuneración, como son la eficiencia en los servicios prestados y el bienestar de 
los empleados.  
 
 
Para finalizar se presentan las conclusiones del estudio que ha tomado como caso 
de análisis, la remuneración de los empleados que ocupan cargos de carrera 
administrativa en la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales, las cuales 
pueden servir de soporte para nuevas alternativas de estudio y profundización en 
lo que hace referencia al tema de la remuneración, no sólo para el contexto de la 
Universidad Nacional de Colombia sede Manizales en particular, sino que también 
pueden considerarse para iniciar el proceso de comprensión de este fenómeno en 
















1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
Históricamente el tema de la remuneración  ha sido enfocado desde muchas 
disciplinas y analizado por pensadores y economistas que siempre han tenido 
como fundamento de estudio encontrar cuales son los mayores condicionantes de 
la insatisfacción de los empleados, puesto que en su gran mayoría consideran que 
el valor económico de la retribución laboral que reciben por sus actividades dentro 
del entorno organizacional son mínimas en relación con sus capacidades, perfiles 
profesionales y obligaciones.  Sumado a lo anterior aparece el inconformismo por 
parte de los empleadores, quienes consideran que los valores de la remuneración 
que ofrecen a sus empleados en muchas ocasiones son muy superiores a los 
desempeños laborales esperados y requeridos por la organización.  La influencia  
de los factores económicos, sociales y culturales que presenta el entorno hace 
que el concepto de equidad y justicia en lo referente a la remuneración siga siendo 
un tema sin conciliar. 
 
Hoy en día los métodos tradicionales de remunerar las actividades laborales de las 
personas no permiten percibir a plenitud si los valores económicos recibidos le 
brindan a cada empleado, según su contexto de vida, las condiciones mínimas 
para vivir dignamente y poder retribuir dicha condición de vida en desempeños 
laborales eficientes en los cuales tanto la organización como el empleado logren  
proyectarse hacia nuevos objetivos.  Dicha proyección debería enfocarse en 
aspectos laborales, personales y familiares que a su vez reflejen el bienestar 
esperado como consecuencia de una serie de tareas laborales ejecutadas y 





Las condiciones actuales en términos laborales y organizacionales deben estar 
enfocadas en encontrar nuevos elementos que permitan disminuir la amplia 
brecha que existe entre el empleado y el empleador en el tema de la 
remuneración, ya que este aspecto con el paso del tiempo se ha convertido en un 
tema dinámico y evolutivo que puede generar cambios radicales en las 
condiciones organizacionales esperadas.  La remuneración laboral debe ser un 
tema de alto impacto al interior de las organizaciones ya que es fundamental para 
la obtención de los objetivos trazados por parte de la organización y es 
fundamental como elemento motivador para los empleados  (Flanery, Hofrichter,  y 
Platten, 1997).    
 
De otro lado las diferencias en los valores de la remuneración entre cargos con 
características similares y con desempeños laborales comparables se convierten 
en un fenómeno que en cierta medida pueden afectar los desempeños laborales 
de las personas, puesto que pueden presentarse conflictos entre los empleados 
que consideran que sus desempeños son muy superiores en relación con las 
tareas realizadas por sus compañeros de sección, aspecto este que puede ir en 
detrimento de la eficiencia y la calidad de los servicios que se prestan.  Se pueden 
presentar reprocesos y estancamientos de las actividades organizacionales.  
Dichas diferencias en la remuneración en su gran mayoría son persistentes en el 
tiempo y no son atribuibles a nuevas habilidades o desempeños superlativos.  
(Iregui, Melo y Ramírez, 2011).   
 
A manera de ejemplo de esta situación se puede citar el caso de los empleados 
públicos, quienes según Arango y Posada (2007), en el tema de la remuneración 
obtienen valores previamente establecidos por sus desempeños.  El valor que 
reciben por ocupar dichos cargos es decretado periódicamente por el Gobierno 
Nacional, mediante decretos y actos administrativos.  La remuneración en este 




como empleado público, haciendo parte de la carrera administrativa, en donde 
debe cumplir con determinadas funciones, deberes, atribuciones y 
responsabilidades que a su vez manejan un grado de proporción con una serie de 




Los economistas y pensadores clásicos se dieron a la tarea de proponer cuales 
eran las mejores alternativas que se podían utilizar para remunerar los 
desempeños laborales de las personas, según la región o país, según su entorno 
de vida, sus condiciones y capacidades físicas e intelectuales, además de las 
condiciones económicas y financieras del entorno.  Por todo lo anterior nacen las 
teorías clásicas que hablan sobre la remuneración y son estás teorías las que han 
dado la pauta para hallar los modelos actuales de remuneración que se utilizan en 
las diferentes organizaciones.   
 
Se hace necesario entonces tomar como fundamento algunos de los postulados 
teóricos que hablan sobre la remuneración en general en las organizaciones, con 
el fin de identificar la existencia de posibles  diferencias conceptuales e 
interpretativas en relación con la forma como se concibe teóricamente la 
remuneración y las percepciones que tienen algunos grupos en las 
organizaciones, particularmente sus empleados.  
 
Conocer las relaciones que puedan existir entre los principales postulados de las 
teorías clásicas de remuneración con los conceptos de eficiencia en los servicios 
prestados y el bienestar de los empleados, puede contribuir a brindar además de 




la percepción que las personas en la organización tienen respecto de un tema tan 
sensible e importante como la remuneración.  
 
 
2. OBJETIVO GENERAL 
 
Identificar las relaciones existentes entre las teorías clásicas sobre la 
remuneración y los conceptos de la eficiencia en los servicios prestados y el 
bienestar de los empleados. 
 
 
2.1. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Identificar las relaciones existentes entre la teoría de la Doctrina del  Salario 
Justo y los conceptos de la eficiencia en los servicios prestados y el 
bienestar de los empleados. 
 Identificar las relaciones existentes entre la teoría del Nivel de Subsistencia 
y los conceptos de la eficiencia en los servicios prestados y el bienestar de 
los empleados. 
 Identificar las relaciones existentes entre la teoría del Fondo de Salarios y 
los conceptos de la eficiencia en los servicios prestados y el bienestar de 
los empleados. 
 Identificar las relaciones existentes entre la teoría del Valor y de los Salarios 





 Identificar las relaciones existentes entre la teoría de la Productividad 
Marginal y los conceptos de la eficiencia en los servicios prestados y el 
bienestar de los empleados. 
 Ilustrar las relaciones encontradas mediante su contrastación con el caso 
de los empleados que ocupan cargos de carrera administrativa en la 







La evolución del concepto remuneración a lo largo de la historia ha sido analizado 
y discutido desde variados enfoques, buscando hallar un punto intermedio entre 
las expectativas que puede tener un empleado cuando coloca todo su potencial 
laboral y profesional  al servicio de un empleador y los beneficios económicos que 
aspira obtener dicho empleador al brindarle unas condiciones apropiadas a su 
empleado para el logro de unos objetivos organizacionales previamente definidos.  
La novedad del presente estudio se centra en hallar el grado de relación que 
puede existir entre los conceptos centrales de las teorías clásicas sobre 
remuneración con la eficiencia en los servicios prestados y el bienestar de los 
empleados, relaciones que al ser identificadas pueden permitir adelantar procesos 
internos de mejora que conduzcan a que los intereses de empleados y 
empleadores puedan encaminarse por la ruta de la conciliación, aspecto de gran 





3.2. Necesidad e Interés. 
 
Identificar las relaciones entre los aspectos de la eficiencia en los servicios 
prestados y el bienestar de los empleados con los planteamientos centrales 
descritos en cada de una de las teorías clásicas sobre remuneración, es una 
necesidad para aquellas organizaciones que buscan modelos alternativos y 
consecuentes de  remuneración que puedan motivar a sus empleados a entregar 
todo su potencial profesional, circunstancia a la cual no es ajena la Universidad 
Nacional de Colombia sede Manizales.   
 
 
El interés por el desarrollo de un estudio de esta naturaleza, radica en la 
posibilidad de contribuir con alternativas que contribuyan en la búsqueda del 
equilibrio entre las expectativas de empleados y empleadores. Esto puede 
conducir a grandes avances en términos organizacionales ya que se pueden 
presentar cambios positivos en temas como la productividad, la eficiencia y la 
eficacia organizacional.   
 
 
3.3. Utilidad Práctica. 
 
Al realizar un recorrido histórico y un análisis detallado de las teorías clásicas 
sobre remuneración, aplicándolo a un entorno organizacional particular, se puede 
contribuir a ampliar la visión sobre el tema. La generación de nuevas ideas y 
comprensiones de esta naturaleza, puede lograrse mediante la comparación y la 
contrastación de los elementos conceptuales centrales de la remuneración con la 
eficiencia en los servicios prestados y el bienestar de los empleados, que para 




empleados que desempeñan cargos de carrera administrativa en la Universidad 
Nacional de Colombia, sede Manizales. 
 
 
Conocer cuál es la percepción de los empleados que ocupan cargos de carrera 
administrativa en la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales, en lo 
referente a la relación entre la eficiencia en los servicios prestados y el bienestar 
de los empleados y los aspectos fundamentales de las teorías expuestas en este 
documento y que hablan de la remuneración, puede contribuir en la búsqueda de 
nuevas alternativas que permitan lograr el equilibrio motivacional de estos  
empleados, en procura de un mejor despliegue de su potencial laboral. 
 
 
4. HISTORIA DE LOS SALARIOS 
 
Desde sus inicios el hombre se ha visto abocado a suplir todas sus necesidades y 
las de su comunidad.  Gracias a sus capacidades y al deseo innato de sobrevivir 
ha logrado progresar efectivamente en la consecución de estos objetivos.  Por tal 
motivo el ser humano ha enfocado todos sus esfuerzos para encontrar recursos 
que satisfagan sus necesidades.  El hombre primitivo lograba obtener la 
satisfacción de sus necesidades mediante su propio trabajo y las ventajas que le 
ofrecía la naturaleza.  Al lograr paulatinamente la satisfacción de sus necesidades 
primarias, el hombre mismo va creando nuevas necesidades, gustos y apetencias 
que lo obligan a modificar sus esquemas de desarrollo vital y con el paso del 
tiempo las necesidades aumentan y se complican aún más las posibilidades de 
satisfacerlas (Arias, 1996).  Una de las alternativas que el ser humano ha logrado 
encontrar como medio de satisfacer en gran parte sus necesidades, apetencias y 




diferentes actividades laborales que ejecuta cada persona. Convirtiéndose en el 
recurso que satisface las necesidades del empleado y su grupo familiar. 
 
Por ser el hombre un ser que siempre busca avanzar en su propio desarrollo y en 
el de su comunidad, genera en su devenir cotidiano nuevas expectativas y 
necesidades de reconocimiento, para el caso en particular de este documento, se 
muestra como a lo largo  de la historia, el concepto de remuneración o de salario, 
se ha convertido en un tema que genera muchas controversias y amplios puntos 
de vista a nivel humano.  A pesar de los avances tecnológicos y científicos que se 
evidencian diariamente, no existe un punto de equilibrio racional y objetivo que 
permita un real acercamiento a la dualidad de las fuerzas del capital y el trabajo, 
buscando un incremento apropiado en la productividad y una remuneración acorde 
para cada uno de los empleados.  El desarrollo de la humanidad ha sido 
vertiginoso y los cambios que se suscitan diariamente afectan de forma directa los 
modelos históricos frente a como remunerar las actividades que desarrolla el ser 
humano en su cotidianidad. Por tal razón, este documento muestra una serie de 
etapas relevantes, en lo concerniente al desarrollo de la remuneración. 
 
Es en la esclavitud donde se da inicio a una aproximación de lo que hoy se puede 
conocer con el concepto de salario.  En aquella época el amo debía suministrar 
alimento y techo, así fuera en condiciones muy precarias,  a sus esclavos para 
mantenerlos en condiciones apropiadas de producción y éstos a su vez se 
encargaban de ejecutar todas las actividades laborales, de cualquier índole, que 
les imponía su dueño o amo, (Gómez,1967).  Con la desaparición de la esclavitud 
surge, la servidumbre, que se puede considerar, como una aproximación del 
antiguo esclavismo, puesto que las condiciones de vida y existencia para el siervo 
eran muy similares a las de los esclavos.  El origen de la servidumbre se da 




donde los campesinos y labradores de la época se vieron obligados a abandonar o 
vender sus terrenos, los cuales se convirtieron en latifundios, administrados por 
los llamados señores feudales quienes tenían la potestad de decidir sobre la vida 
de sus siervos y los terrenos que ellos trabajaban (Gezá, 1987).  Por dicha 
actividad sólo recibían un mínimo pago para sus bienes básicos y unas mínimas 
condiciones de habitación y protección. 
 
Por su condición de inestabilidad y de inconformismo frente a las condiciones de 
subsistencia, el hombre de la época, busca nuevas alternativas que le permitan 
avanzar en su propio crecimiento personal y material, lograr su condición vital y 
poder desarrollarse como ser integral.  Es así como a principios de la Edad Media 
el trabajador logra su fundamento como ser libre, con el nacimiento de la 
artesanía. Dicha actividad emerge cuando el hombre logra producir una mayor 
cantidad de bienes de los que necesita para subsistir con su familia y los coloca al 
servicio de la comunidad (Arias, 1996). De nuevo el ser humano, en esta instancia 
de la historia, demuestra sus condiciones y capacidades ya que para lograr este 
nuevo objetivo, crea sus propias herramientas y utensilios de trabajo para 
intercambiar  sus propios productos y no estar atado a nadie (Gómez, 1967).  Aquí 
surge una nueva actividad de comercio en general, que se encuentra enmarcada 
en condiciones de cambio de productos excedentes por productos faltantes, es 
decir, aparece el  trueque, y con el correr del tiempo esta modalidad comercial 
toma una nueva estructura, ya que no se intercambian productos, sino, que 
aparece un nuevo elemento comercial, el dinero, entrando en vigencia la nueva 
modalidad comercial llamada compra-venta,  o cambio indirecto, en donde la 
relación que había entre mercancía y mercancía se cambia por un nuevo esquema 
comercial de mercancía-dinero-mercancía (Arias, 1996).  Tal como lo explicó Marx 
en el Capital, en su capítulo número tres,  El Dinero o la Circulación de las 
Mercancías, cuando expuso que las mercancías sufrían una metamorfosis, 




dinero pasa nuevamente a ser mercancía.  Apareciendo de esta forma una 
transacción comercial, donde el dueño de la mercancía la vende o la transforma 
en dinero mediante la compra de quien la requiere y el dinero recibido en la 
negociación se convierte nuevamente en mercancía, para continuar el ciclo. 
 
Durante la segunda mitad del siglo XVII, en Gran Bretaña, aparece un nuevo 
proceso modificatorio en la humanidad en aspectos sociales, económicos y 
tecnológicos.  Dicho proceso fue denominado, por el comunista Federico Engels, 
como “Revolución Industrial”.  Es importante señalar que éste término fue utilizado 
por primera vez por el activista político Louis Auguste Blanqui en el año de 1837. 
En este período aparecieron un conjunto de transformaciones económicas, 
tecnológicas y sociales, en las cuales las personas pasan de una economía 
basada fundamentalmente en la agricultura y el comercio a una economía con 
perfil urbano, basada en la industria y en la mecanización de los procesos 
productivos que exigía el mercado en ese momento. Se cambia radicalmente el 
trabajo manual y el uso de los animales en la producción por maquinas 
industriales (Calduch, 2006). Además de lo anterior, en este período histórico se 
fundamentan conceptos en lo relacionado con la administración de salarios, en 
donde el trabajador adquiere un amplio grado de libertad económica. 
 
En el año de 1886, Charles Eugene Bedaux, seguidor de las teorías Tayloristas y 
quien fue uno de los grandes contribuyentes en la denominada Gestión Científica, 
introdujo un concepto revolucionario sobre la evaluación y calificación de las 
actividades laborales de las personas.  De esta forma  le dio un nuevo enfoque a 
los estudios de tiempos y movimientos, creando lo que se conoce actualmente 
como “salarios con incentivos” donde el incentivo era un premio o un castigo en 




tema de los períodos de descanso de los trabajadores, para evitar la fatiga y el 
cansancio de las personas durante sus períodos productivos.  
 
A lo largo de la historia, los cambios suscitados en los aspectos laborales, 
productivos y comerciales, dan muestra de cómo el hombre en primera instancia 
enfoca sus esfuerzos, en la satisfacción de sus necesidades y de su grupo familiar 
o comunidad en general, pero, cuando este objetivo se encuentra cumplido, el 
hombre por su condición natural se enfoca en nuevos ideales como obtener 
condiciones cada vez más apropiadas y agradables de vivir y producir, es decir, 
poder satisfacer sus necesidades primarias en entornos que le brinden 
tranquilidad y seguridad.   
 
En el año de 1.924, el médico, filósofo y psicólogo,  Elton Mayo sienta las bases 
del desarrollo del denominado enfoque de las Relaciones Humanas en la 
producción, logrando una aproximación al equilibrio entre la productividad y la 
mejora salarial de los trabajadores.  En sus valiosos aportes Mayo, analiza 
detalladamente la lógica del sentimiento de los trabajadores y la lógica del costo y 
la eficiencia de los directivos de las organizaciones, todo fundamentado en sus 
conocidos estudios de Hawthorne (Díaz, 2004). 
 
El 1 de octubre del año de 1.908, aparece en el mercado, un vehículo de 
transporte conocido como el Ford T, dicho vehículo fue creado por el señor, Henry 
Ford, quien fue conocido como el padre de las cadenas de producción en masa,  a 
nivel industrial. Con su  nuevo modelo de producción industrial de vehículos, el 
señor Ford, en el año de 1.914, decide pagarles a los trabajadores de sus plantas, 
una remuneración de 5 dólares al día, valor que duplicaba las remuneraciones en 




Detroit trabajaran para él, logrando así incrementar su capital humano y 
acrecentar la experiencia productiva, lo cual redundó en una disminución 
considerable de sus costos de producción (Flores, 2003).   Este nuevo cambio en 
la remuneración de sus trabajadores lo llamó motivación salarial. Así surgen 
nuevos enfoques salariales que aún en la actualidad se utilizan en muchas 
organizaciones, como es el caso de los sistemas de incentivos, la normatividad en 
lo referente a salarios fijos y la participación de los trabajadores en las utilidades 
de la empresa (Gómez, 1967).   
 
En el año de 1.918, al finalizar la Primera Guerra Mundial, y luego de los 
devastadores resultados que trajo consigo esta guerra, aparecen nuevas 
ideologías y defensores de la llamada Administración Científica, la cual tiene como 
una de sus premisas encontrar el nivel de vida más apropiado para las personas, 
buscando el óptimo desarrollo del potencial humano. La mejor forma de lograr este 
objetivo se basaba en la estabilidad laboral, empleo acorde a las expectativas del 
empleado y mejoras considerables en la parte de la remuneración económica, 
(Castillo, 2005).  
 
Al citar sólo algunos de los más relevantes episodios  en la historia del hombre en 
su búsqueda incansable por la satisfacción de sus necesidades y gustos, se 
puede entender como el desarrollo histórico de la humanidad ha evidenciado la 
continua lucha que tiene el ser humano por desenvolverse en todos los ámbitos de 
su existencia.  Particularmente en lo relacionado con las actividades laborales y 
productivas frente a la retribución obtenida por las mismas.  Se han presentado 
cambios muy marcados en aspectos sociales, económicos y culturales, que han 
impactado con gran fuerza el desarrollo del ser humano, afectando directamente el 
modo de vivir de las personas y la forma de relacionarse con sus entornos 




procesos de modernización y crecimiento económico acelerado, acompañados del 
uso de nuevas tecnologías para la producción de bienes y servicios. En dichos 
cambios el hombre ha logrado adquirir comportamientos más flexibles, con mayor 
creatividad productiva y mejores prácticas organizacionales con el objetivo de 
lograr una total sinergia en sus desempeños. 
 
En el devenir cotidiano de las organizaciones son las personas las que actúan 
coordinadamente mediante una serie de requerimientos para obtener progresos 
sistemáticos en el logro de los objetivos, es decir, cumplir cabalmente con la 
misión organizacional.  Los actores involucrados tienen la expectativa de obtener 
reciprocidad por sus desempeños, es decir, esperan una remuneración 
consecuente y justa por lo que aportan al interior de las organizaciones de las 
cuales hacen parte. 
 
Para darle mayor entendimiento y secuencialidad al  documento en este apartado 
y como vínculo directo con el desarrollo histórico de la humanidad y su relación 
directa con las organizaciones y su forma de retribuir los desempeños, se debe 
hacer mención directa sobre el origen y significado, creado por el hombre, de los 












Para tener mayor claridad frente a los términos utilizados en el documento en lo 
relacionado con el dinero que puede percibir un empleado por el desarrollo de 
determinada actividad laboral en general, es preciso ahondar en los orígenes o 
principios de los términos más relevantes.  En lo referente a la palabra salario, se 
dice que en los tiempos antiguos la sal era un producto de suma importancia.  La 
sal fue el motivo de construcción de un camino desde las salitreras de Ostia hasta 
la ciudad de Roma, unos quinientos años antes de Cristo.  Este camino fue 
llamado “Vía Salaria”.  Los soldados romanos que cuidaban esta ruta recibían 
parte de su pago en bolsitas de sal (Soca, 2010).  Esta parte era llamada salarium 
argentum (agregado de sal) (Cruz, 2007, p.284), tal como lo confirma Pérez 
(2010), salario deriva del latín salarium, que significa 'pago de sal' o 'por sal'. El 
término proviene del antiguo imperio romano, donde muchas veces se hacían 
pagos a los soldados con sal, la cual valía su peso en oro.  
 
De otro lado al hacer mención de la palabra sueldo, el diccionario virtual de la Real 
Academia Española, menciona que este término proviene del latín solidus, termino 
con el cual denominaban una moneda antigua de oro de los romanos el sólido, 
que equivalía por lo general a 25 denarios de oro. 
 
 Además se debe hacer mención del termino remuneración, el cual según Soca 
(2011, p.120), es una palabra que ha sido utilizada desde un tiempo muy antiguo 
para referirse a “retribuir” o “premiar”.  Según conceptos de este autor la palabra 
remuneración aparece por lo menos desde el siglo XVI, tal como lo evidencia en el 
siguiente texto del “Libro de los siete sabios de Roma (1530) :(…) muchas veces 




“remuneración” yo recabaré con vuestra señoría que me deis vuestro hijo en cinco 
años, si tuviere ingenio yo le enseñaré quanto yo e mis compañeros (…).  De 
nuevo cita el autor que el origen más remoto de este vocablo se encuentra en la 
raíz indoeuropea mei-, que dio lugar al latín munus, muneris ´cargo´, ´oficio’, 
‘obligación´, de donde surgió el verbo munero, -are ´regalar´, ´gratificar´ y de éste, 
remunero, - are ´remunerar´, ´pagar´ y también ´ser remunerado´. 
 
Para ampliar el panorama correspondiente a los significados y características 
propias de los términos utilizados en la elaboración del texto, se exponen una 
serie de diferencias conceptuales en lo referente a las palabras sueldo y salario 
que han sido tratadas por el Estado, las organizaciones y las personas para 
entender con mayor claridad el tema de remunerar o contraprestar las diferentes 
actividades laborales de las personas. 
 
 
5.1. Diferencias entre salario y sueldo. 
 
Debido a la variedad  de formas en las que se hace referencia a lo que en la 
práctica organizacional se considera como remuneración, se presentan algunas 
diferencias entre los conceptos de salario y sueldo que resulta importante 
mencionar para que el enfoque del documento abarque con amplitud todos los 
matices dados por parte de los diferentes autores que se han  analizado y leído en 
la construcción del presente texto.  Al mencionar en este apartado algunos autores 
como Pérez (2010) y Capa (2012), se evidencia que las posturas encontradas 
confluyen hacia una misma realidad, remunerar las actividades laborales de las 





 El salario es la retribución que recibe una persona, por hora o día laborado, 
(unidad de tiempo), a pesar que la liquidación se realice semanalmente. 
Mientras que el sueldo es aquella retribución que recibe la persona por 
quincena o por mes laborado. 
 El empleado recibe un sueldo por sus actividades laborales y el obrero 
percibe un salario por su desempeño al interior de una organización. 
  Desde el punto de vista de la sociología, se menciona que la gran 
diferencia radica en que el salario se utiliza para retribuir a personas que 
ejecutan tareas manuales o de taller.  Entre tanto el sueldo, se convierte en 
el estipendio al que tienen derecho las personas que desarrollan tareas 
intelectuales, administrativas, de supervisión o de oficina. 
 Desde una posición con carácter doctrinal se dice que el salario es aquella 
retribución que los empleadores pertenecientes al sector privado pagan a 
sus trabajadores, y el sueldo se convierte en la cantidad económica que el 
estado paga a sus empleados.  
 
Cuando se logra llegar a la esencia de las situaciones en la vida, mediante el 
análisis de su significado primario, se obtiene un panorama más amplio sobre el 
tema que se está tratando y se pueden generar opiniones, posiciones y conductas 
que conduzcan a la reafirmación del tema en cuestión o en su defecto a buscar 
nuevas alternativas que brinden las respuestas esperadas.  En el caso de la 
remuneración y sus conceptos análogos, se evidencia como a lo largo del tiempo 
su significado ha sido ajustado a los diferentes períodos históricos que ha cruzado 
la humanidad.  En tal sentido se entiende que dichos términos han tenido 
interpretaciones subjetivas y aplicaciones desajustadas en lo que hace referencia 





Buscando encontrar un enfoque más acertado sobre este crucial tema de 
remunerar a las personas, por sus desempeños laborales en los diferentes 
entornos y condiciones que se han presentado a lo largo y ancho del mundo y la 
humanidad, aparecen una serie de personajes que se dan a la tarea de ahondar 
en el tema de la remuneración.  Dichos análisis tienen como fundamento primario 
el significado inicial de cada término y logran vincular en forma sincronizada los 
aspectos sociales, económicos, políticos, religiosos, prácticos y teóricos sobre el 
valor de intercambio comercial que existe entre la actividad laboral y sus diferentes 
formas de retribuirla.  Es así como surgen las diferentes teorías que buscan 
explicar en forma detallada las concepciones y aplicabilidades que debe tener la 
remuneración para las personas y las organizaciones. 
 
 
6. CONCEPCIONES TEÓRICAS 
 
La remuneración durante el desarrollo histórico del hombre ligado a sus 
quehaceres laborales ha tenido un marcado interés por parte de los teóricos 
económicos.  Cuando el ser humano obtiene la libertad de ofrecer sus 
capacidades, condiciones y fuerza laboral activa a un empleador que requiere de 
sus servicios, se genera un vínculo entre ambos que está determinado por un 
factor preponderante que es la remuneración.  Este elemento es una 
consecuencia natural del desempeño laboral.  Para lograr entender cómo ha 
evolucionado la remuneración a lo largo de la historia del trabajo, los teóricos han 
planteado una serie de ideas y conceptos que han ido transformándose con el 




Con la elaboración de la Tabla número 1, la cual se expone a continuación, se 
pretende dar un mayor entendimiento sobre las concepciones teóricas y los 









Tabla 1: Teorías sobre salarios 
Nombre de la 
Teoría 
Exponente principal Conceptos Generales 
Doctrina del 
Salario justo 
Santo Tomás de Aquino. 
(1225-1274) 
o Se fundamenta en el precio y en el salario justo. 
o Plantea la justicia conmutativa y la justicia distributiva. 
o Las personas valoran más lo que reciben que lo que dan. 







David Ricardo (1772-1823) 
o La remuneración la determina el consumo de subsistencia. 
o La remuneración debe estar siempre al nivel de subsistencia. 




John Stuart Mill 
(1806-1873) 
o La remuneración está determinada por la interacción entre la oferta y la 
demanda. 
o El empleador utiliza un fondo de dinero para remunerar a sus empleados 
durante todo el proceso productivo. 
o Se aplica el concepto de demanda de trabajo. 
o Remuneración es igual a valor total del fondo, dividido entre el número 
de empleados. 
Teoría del 




o La riqueza la producen los empleados. 
o La fuerza del trabajo tiene un valor comercial. 
o Los capitalistas se adueñan de la plusvalía. 
o La inversión reemplaza la mano de obra por máquinas. 
o Las capacidades laborales físicas e intelectuales son una mercancía. 
Teoría de la 
Productividad 
Marginal 
John Bates Clark 
(1847-1938) 
o Existe libre juego en la competencia productiva y comercial. 
o El crecimiento de la oferta de trabajo hace disminuir el nivel de la 
remuneración. 
o A largo plazo la remuneración se ajusta al nivel de la productividad 
organizacional. 
o Hay una disyuntiva entre velar por el nivel de la remuneración o velar por 




Con el devenir en el tiempo, los economistas y pensadores, dedicados al estudio 
analítico de la remuneración, han planteado una serie de teorías alrededor de este 
tema en particular.  Dichas teorías no han cumplido a cabalidad con los 
planteamientos esperados, puesto que sus conceptos han resultado cortos e 
insuficientes para darle total claridad a los cuestionamientos que se presentan 
cuando del tema de la remuneración se trata. 
 
Cada uno de los teóricos plantea su posición frente a la remuneración tomando 
como referencia el nivel mínimo de ingresos que necesita una persona para 
satisfacer sus necesidades básicas y las de su grupo familiar.  Esta posición 
asume un perfil muy subjetivo y ligado a la época en la cual se hace el 
planteamiento, puesto que, las personas desempeñan sus actividades laborales, 
buscando obtener los máximos beneficios económicos, además de su satisfacción 
y realización personal y la de su grupo familiar. Con lo cual se sugiere la existencia 
de una imperfección que contiene cada teoría planteada para resolver en forma 
definitiva el problema que se presenta al momento de remunerar en forma justa y 
equitativa los desempeños laborales de las personas en sus entornos de trabajo.  
En este apartado del documento se detallan algunas de las teorías más relevantes 
en lo referente a la remuneración laboral. 
 
6.1. Doctrina del Salario Justo.   
 
En relación a la remuneración  del trabajo y el precio justo de los bienes y 
servicios que se comercializaban en la época, Lanas (2007), al referirse a Santo 
Tomás de Aquino, toma como principal elemento económico el precio justo.  Para 
Aquino este precio tenía relación directa con el status y con el nivel social de las 
dos personas involucradas en la transacción.  Según Aquino, en dicha actividad 




justicia conmutativa no tiene relevancia el nivel social, es decir, quien compra debe 
pagar el precio real de lo que necesita, sin importar si quien lo vende es rico o 
pobre, la única diferencia en cuanto al precio, radica en la cantidad a adquirir y la 
justicia distributiva, en este caso, se relaciona con el valor dado por quien realizó 
el producto o prestó el servicio. Esta aplicabilidad la lleva  Tomás de Aquino al 
concepto de la remuneración, en donde se debe valorar en forma justa y 
consecuente la actividad profesional de las personas, por ejemplo un arquitecto 
que planea hacer un edificio tiene mayor estimación y es mejor remunerado que el 
constructor que ejecuta la obra manual. En la guerra obtiene mayor prestigio, 
reconocimiento y gloria el general estratega que el soldado que dispone su vida 
para defender los ideales por los cuales lucha.   
 
 
Para Aquino las remuneraciones y los precios están regulados por la justicia 
conmutativa, pero el término precio se puede mezclar o fundir dentro del concepto 
de la remuneración.  Dicho valor fluctúa dependiendo la condición de quien presta 
el servicio o manufactura el producto, es decir, si la persona es dependiente de un 
empleador o trabaja por su propia cuenta, el valor de la remuneración es diferente.  
Aquí la justicia conmutativa del valor se convierte en justicia distributiva, puesto 
que el valor de la remuneración se divide en la actividad laboral y en quién 
desarrolló la misma.  Para el caso del general, además de la gloria y el 
reconocimiento que recibe por su estrategia, es remunerado en forma más 
elevada que el soldado que ejecutó en el campo de batalla dicha estrategia.  De  
nuevo el status se convierte en un factor social que refleja mayor remuneración y 
mayores ventajas y garantías frente a la comunidad, es decir la jerarquía social en 
lo referente a la remuneración y el status son correlativos.  
 
 
Los pensamientos y escritos elaborados por Santo Tomás en temas económicos, 




personas recibieran las retribuciones justas y consecuentes por su actuar.  
Planteaba además que el sentido primario en los seres humanos era el servir y 
que las personas se decidían a intercambiar productos, servicios, condiciones 
personales y laborales cuando encontraban el verdadero valor de la entrega.  Por 
condiciones naturales y en la mayoría de las situaciones, la personas valoran más 
lo que reciben que lo que entregan y según Santo Tomás el intercambio era 
mucho más valioso y justo cuando ambas personas entendían que lo que recibían 
era muy valioso en relación con lo que entregaban (Cachanosky, 1994). 
 
 
Esta concepción en la realidad de la vida laboral actual tiene muchos vacíos y 
poca aplicabilidad, puesto que las personas consideran que sus entregas y 
compromisos siempre son superiores a la remuneración que perciben y los 
empleadores o directivos de las organizaciones consideran que la remuneración 
que dan a sus empleados es más que justa y consecuente con sus desempeños. 
Como lo confirma Franco (1994), cuando plantea que la remuneración en el 
trabajo, depende del contrato concertado entre estas dos partes y cuyos intereses 
difícilmente coinciden al decir que los empleados buscan sacar el mayor provecho 
económico posible y los empleadores se esfuerzan por remunerar lo mínimo 
posible. Los empleados se agrupan para concertar alzas en la remuneración y los 
empleadores generan estrategias para disminuirla. 
 
 
La doctrina del Salario Justo, es considerada la primera teoría en importancia que 
hace referencia a los  salarios. En esta teoría Santo Tomás mediante sus 
apreciaciones le daba amplia importancia a las consideraciones de orden moral y 
la influencia de la costumbre. Para Aquino, el salario justo era aquel valor 
económico de ingresos que le permitía al receptor del mismo tener una vida 
adecuada y consecuente con su posición social, es decir, las personas debían 




enfoque hacia una visión normativa y procedimental. Tenía plena claridad de cuál 
debía ser el nivel de remuneración adecuado de una persona en su entorno 
natural y en conjunción con su grupo familiar (Torres, 2009).  En tal sentido, 
Aguilar (2011), expone que la teoría de Santo Tomás ofrece una visión razonable 
e imparcial frente a cómo deberían remunerarse las diferentes actividades 
laborales, en pro del beneficio de los empleados y de su grupo familiar, para poder 
responder con suficiencia ante las necesidades que presenta el entorno.   Esta 
concepción normativa, buscaba equilibrar y entremezclar en forma apropiada la 
relación entre precio y remuneración, puesto que las personas según sus 
capacidades, conocimientos y desempeños debían colocarle un precio o valor 
comercial a lo que sabían hacer, dicho precio era la remuneración que recibían por 
ser quienes eran laboralmente ante la sociedad de la cual hacían parte.  
 
6.2. Teoría del Nivel de Subsistencia.   
 
Fue una de las primeras explicaciones modernas acerca del nivel salarial.  Está 
teoría planteaba que el salario estaba determinado por el consumo necesario para 
que la clase trabajadora pudiese subsistir. Dicha teoría surgió del mercantilismo, y 
se desarrolló en forma amplia con Adam Smith y David Ricardo (Ríos, 2007). El 
análisis detallado que realiza Smith, acerca de los salarios, lo fundamenta en tres 
estados de la economía, así: economía en expansión, economía estacionaria y 
economía en decadencia.  La economía en expansión obliga que los salarios se 
incrementen y superen el nivel de subsistencia. Entre tanto en una economía 
estacionaria los salarios tendrán una constante y serán iguales al nivel de 
subsistencia. De igual forma si la economía está en decadencia, los salarios 





Esta relación la fundamenta en la evolución que presenta la productividad en las 
organizaciones y la acumulación de capital que se puede presentar, Gaviola 
(2011). A su vez Pérez (2010), plantea que David Ricardo, en sus principios de 
economía política y tributación formulados en 1817 enfocó el concepto salario en 
función de la mano de obra, donde estableció que: “el precio natural es el que 
permite a los trabajadores subsistir y perpetuar su raza, sin incrementos ni 
disminuciones.  Tajantemente advierte que los salarios deben permanecer a un 
nivel de simple subsistencia obrera cuando dice que, “el precio natural del trabajo 
es aquel que permite a los trabajadores, uno contra otro, subsistir y perpetuar su 
propia raza, sin aumento ni disminución”  (Pernaut & Ortiz, 2008, p.323). 
 
La concepción central de este teórico, se fundamentaba en la población.  
Consideraba que al aumentar los salarios aumentaba la población con lo cual se 
equilibraba de nuevo el salario hasta el nivel de subsistencia.  Si la población 
aumentaba con mayor rigurosidad, la falta de recursos causaría hambre y muerte, 
ya que no existirían los medios económicos para satisfacer las necesidades 
primarias. Se entiende entonces que el precio natural del trabajo depende 
esencialmente del precio de los alimentos y los artículos de primera necesidad que 
necesite el trabajador para suplir sus necesidades y las de su familia.  A su vez, el 
precio de mercado de la mano de obra es igual al precio  que resulta del juego 
natural de las fuerzas de la oferta y la demanda. (Gaviola, 2011). 
 
Ávila & Díaz (1.967), al referirse al tema, plantean que si el salario adquiere un 
nivel menor al de subsistencia, el número de matrimonios disminuye y se 
incrementa la mortalidad infantil por la escasez de alimentos y condiciones 
desfavorables de satisfacción de las necesidades primarias. Además el número de 




trabajo.  Aquí entra en juego la ley de la oferta y la demanda haciendo que el nivel 
de la remuneración de nuevo se incremente hasta el nivel de subsistencia. 
 
Entre tanto Baltra (1.973), al respecto de esta teoría plantea que al aumentar los 
salarios, mejoran los niveles de vida, se incrementa la natalidad y por ende hay 
aumento de la población y de la mano de obra laboral, es decir, mayor oferta 
laboral, lo que redunda en una disminución de la remuneración hasta el límite del 
nivel de subsistencia.  
 
Al respecto Adam Smith defiende y explica esta teoría cuando dice que es “un 
mecanismo automático, autoregulador, especie de termostato, el cual aseguraría 
el salario que prácticamente pagasen las empresas y el salario natural.  Si aquel 
era demasiado bajo, los trabajadores no tendrían suficiente para vivir ni para 
cuidar de sus hijos, se convertirían en presa fácil de las enfermedades y de la 
muerte, en consecuencia el número de operarios disminuiría y la insuficiencia de 
la mano de obra obligaría a los patronos a elevar los salarios y viceversa.” (Ávila & 
Díaz, 1.967, p.45).   
 
La decadencia de esta teoría fue marcada por la reunión de los trabajadores en 
agremiaciones y sindicatos en busca de mejores remuneraciones y prebendas por 
su labor.  Además de lo anterior, la productividad laboral que empieza a generar 







6.3. Teoría del Fondo de Salarios.  
 
A mediados del siglo XIX Smith emite los primeros conceptos sobre esta teoría, 
los cuales son materializados y expuestos por John Stuart Mill, quien tenía 
sentimientos favorables hacia los empleados de las organizaciones además de un 
marcado interés por mejorar las condiciones de vida de las personas que laboran 
en dicha época (Escartín, 2006). 
 
En la teoría se planteaba que el salario efectivo de los empleados era determinado 
directamente por la interacción entre la oferta y la demanda, muy al contrario de lo 
que ocurría con el salario de subsistencia que se limita a la satisfacción mínima de 
necesidades.  Su forma de interpretar la teoría mostró como el fondo de salarios  
en el mediano y largo plazo podía incrementar ostensiblemente debido al progreso 
material y la productividad que permitían obtener mayores ganancias. Parte de 
estas nuevas ganancias podían ser invertidas en incrementos de la remuneración.   
 
Para lograr este objetivo Mill estuvo de acuerdo con las negociaciones colectivas y 
los convenios laborales, Pernaut & Ortiz (2008).  En palabras de Escartín (2006, p. 
T18-266, T18-267) se menciona que [...] la oferta y la demanda regulan por entero 
el precio que obtiene el trabajo. La demanda de trabajo consiste en la totalidad del 
capital circulante del país, incluyendo lo que se paga en salarios por trabajo 
improductivo. La oferta se compone de la totalidad de la población trabajadora. Si 
la oferta excede a lo que el capital puede emplear en la actualidad, los salarios 
tienen que bajar. Si todos los trabajadores están empleados y existe todavía un 





El planteamiento en si busca que los empleadores tengan un fondo anticipado de 
dinero para poder cubrir las remuneraciones de los empleados.  Hay un traslado 
de la forma agrícola de remunerar que se pretende implementar a nivel industrial.  
En esa época el propietario de las tierras obtenía excedentes económicos de las 
cosechas y parte de éstos los utilizaba para la manutención de sus trabajadores 
durante el nuevo tiempo de trabajo de la tierra y cultivo hasta la nueva cosecha. 
Aplicando este esquema, los industriales de la época tenían un fondo económico 
para remunerar, mientras los trabajadores manufacturaban los productos y eran 
vendidos.  
 
Este aspecto lo confirma Franco (1994), al decir que en todas las artes y 
manufacturas productivas, la mayoría de los empleados necesitan de una persona 
que les suministre los materiales e insumos para realizar las actividades laborales, 
además de remunerar sus actividades hasta que la obra o los productos estén 
terminados y listos para ser comercializados y vendidos. El sentido real del fondo 
de salarios para los industriales era obtener la mano de obra que necesitaban en 
un determinado momento en el proceso productivo, es decir, en esta teoría se 
aplica el concepto de demanda de trabajo, la cual estaba respaldada en el fondo 
monetario que cada industrial tenía (Pernaut & Ortiz, 2008).   
 
Para Mill el pecunio del capitalista estaba formado por dos componentes, el capital 
aportado al negocio y las ganancias o ingresos que se percibían por dicho aporte.  
Con el capital comienza el negocio a producir y los ingresos adicionales los 
obtiene cuando el ciclo de operaciones o tareas a ejecutar se terminan.  Dentro de 
dicho capital está la cantidad de dinero  que se necesita para remunerar a sus 
empleados. Cuando recibe el ingreso por la culminación del ciclo, puede tomar 
parte de dichas ganancias e incorporarlas al capital para que el fondo de salarios 




la remuneración y salir al mercado a contratar el personal con el perfil especifico 
que el negocio necesita.  Se entiende entonces que el límite del fondo de salarios 
lo determina el mismo empleador o dueño del negocio y es él quien decide si 
consume todo el fondo establecido o le genera aportes adicionales teniendo en 
cuenta los ingresos y ganancias extras obtenidas en el desarrollo de la actividad 
productiva y comercial (Escartín, 2006). La remuneración individual se calculaba 
mediante una división de la cantidad de dinero que había en el fondo entre el 
número de trabajadores que estaban laboralmente activos dentro de esa industria 
u organización (Dobb, 1981). 
 
A finales del siglo XIX, se advierten cambios en este planteamiento teórico en lo 
relacionado con la demanda de trabajo.  El concepto central de fondo de salarios 
para contratar personal, se transforma por la búsqueda de nuevas alternativas que 
hagan que la gente demande más productos y servicios.  Se buscan alternativas 
para crear nuevos planes de ventas de productos y servicios a precios justos.  Así 
los negocios crecen y se ven obligados a contratar personas con perfiles más 
específicos y con remuneraciones más acordes a su desempeño dentro de la 
organización. 
 
6.4. Teoría del Valor y de los Salarios.  
 
En lo referente a la Teoría del Valor y de los Salarios expuesta por Karl Marx, 
aparece una variación de lo planteado por Ricardo. Para Marx, toda la riqueza era 
producida directamente por los empleados, el factor tierra era un factor pasivo y el 
concepto de capital era la creación inmediata de la actividad laboral (Ferguson, 
2001).  Planteó además que la fuerza del trabajo, como cualquier otro producto o 




determinaba por la cantidad de trabajo que se necesitaba para cumplir con la 
actividad o tarea encomendada.  El autor lo explica de la siguiente forma: “en 
consecuencia, el trabajo se vende en el mercado a un precio igual a su costo de 
producción” (Ferguson, 2001, p.206).  
 
Según Escartín (2006) Marx genera una diferenciación productiva cuando habla 
de dos aspectos a saber, el trabajo humano y la fuerza del trabajo.  En el primer 
aspecto explica que dicho trabajo está representado por la cantidad de tiempo real 
que el empleado utiliza para la transformación de las materias primas en producto 
terminado o en su defecto la ejecución secuencial de las diferentes tareas para 
lograr cumplir con el objetivo organizacional.  En lo relacionado con la fuerza de 
trabajo dice que es el número de horas de trabajo necesarias para devolver la 
energía que ha consumido el empleado en su actividad laboral, es decir, es el 
equivalente monetario al número de horas que el empleado ha utilizado en su 
trabajo. Este monto remunerativo le permite al empleado lograr su subsistencia. 
 
           En sus escritos, Marx decía que en un sistema capitalista el desarrollo laboral de 
las personas y su desempeño organizacional sólo se remuneran hasta el nivel de 
subsistencia y que es improbable que las personas logren percibir ingresos que 
superen dicho nivel. Para Marx, los capitalistas se apropiaban de la plusvalía1 
generada sobre el valor del producto final por la fuerza productiva de los 
trabajadores, incrementando sus propios beneficios (Aguilar, 2013).  Además 
afirma que el capitalismo logra significativos aumentos de su capital porque tiene 
                                                          
1
 Parte del valor generado por el trabajo del obrero, por la utilización de su fuerza de trabajo, que queda en 
poder del capitalista dentro del análisis marxista. La fuerza de trabajo es una particular mercancía cuyo valor 
de cambio (salario) es menor que el valor que aporta al producto. La diferencia entre el salario pagado al 
obrero y la parte del valor que éste aporta al producto (valor) se llama plusvalía. Referencia: Diccionario de 
Marxismo  





la posibilidad de generar cambios permanentes en los mecanismos y medios de 
producción.  En tal sentido el capitalismo puede sustituir en forma constante los 
equipos obsoletos de producción por nuevos modelos que incrementan la 
producción por cada trabajador, es decir, las maquinas reemplazan la mano de 
obra (Gaviola, 2011). 
 
En esta teoría se hace amplio énfasis en los beneficios que tiene el empresario.  
En principio la teoría plantea una estructura comercial, tal como lo ilustra Arias 
(1996), con un esquema mercancía-dinero-mercancía.  Como ya se expuso en el 
apartado histórico se puede entender que en este ciclo el dinero es simplemente 
un medio de intercambio.  Con la llegada del capitalismo, tanto mercantil como 
industrial, el ciclo sufre una transformación de dinero-mercancía- más dinero. 
 
Este cambio sustancial de más dinero aparece cuando la comercialización se 
enfoca en la fuerza laboral. “La fuerza del trabajo es el conjunto de capacidades 
físicas e intelectuales que posee el hombre.  Bajo el capitalismo, esas facultades 
se convirtieron en pura “mercancía”.  Mercancía que presenta la originalidad de 
ser creadora de valor.  Contratada por el capital y puesta a su servicio, le va a ser 
arrebatado el exceso de valor que su uso crea sobre su propio valor de cambio” 
(Pernaut & Ortiz, 2008, p.277).  
 
6.5. Teoría de la Productividad Marginal.  
 
Con el paso del tiempo, aparece en escena, el economista estadounidense John 
Bates Clark, quien postula sus pensamientos mediante la teoría de la 
productividad marginal, la cual pretende determinar la influencia de la oferta y la 




de la competencia productiva y comercial, la hegemonía del principio del interés 
personal de los empleados por su propio desarrollo y el régimen de la propiedad 
privada sobre cualquier otro orden económico (Ferguson, 2001). 
   
La teoría lo que busca en principio es estabilizar en un punto central de equilibrio 
los ingresos o ganancias que el empresario obtiene al contratar al último 
trabajador que busca empleo a ese nivel de sueldo; dicho trabajador se convertirá 
en el trabajador marginal. Ya que, por la ley de los rendimientos decrecientes, el 
valor que aporta cada trabajador adicional es menor que el aportado por el 
anterior, aquí el crecimiento de la oferta de trabajo hace que disminuya el nivel 
salarial. En tal sentido si el salario tiene un incremento  por encima del nivel de 
pleno empleo, una parte de la fuerza laboral quedaría desempleada, pero,  si el 
salario se disminuye, la rivalidad de los empresarios para efectuar contrataciones 




Retomando el texto de Pernaut & Ortiz (2008), se plantean algunos aspectos 
importantes para el desarrollo de la Teoría de la Productividad Marginal, de los 
cuales se exponen los siguientes: 
 
 Se logra entender que a corto plazo la remuneración se rige por la ley de la 
oferta y la demanda.  En tal sentido, la demanda es dependiente de la 
cantidad de capital y la oferta se relaciona con el volumen y las 
capacidades de las personas para desarrollar las actividades laborales que 
se necesitan. 
 Entre tanto se evidencia que en el largo plazo la remuneración se ajusta al 
nivel de productividad que logra adquirir la empresa mediante modelos de 




 Para que se logre que la productividad incremente la remuneración, la 
mano de obra debe ser la estrictamente necesaria y dotada de las 
condiciones requeridas para realizar las actividades que se necesitan.  Sólo 
de esa forma se logra estabilizar la demanda laboral. 
 Con la ejecución secuencial de los anteriores principios aparece una 
contradicción que aún en esta época se puede percibir en muchas 
organizaciones.  Velar por el nivel de la remuneración de los empleados o 
velar por el nivel de empleo. 
 
Un ferviente opositor de la teoría de la productividad marginal, fue John Maynard 
Keynes, quien demostró la inexactitud de ésta, al exponer que los incrementos en 
el salario pueden generar un marcado interés por el consumo, y no por el ahorro. 
De tal forma que un incremento del  consumo genera mayor demanda de trabajo, 
aun teniendo que pagar salarios más elevados, si se consigue una mayor riqueza 
gracias a una disminución del nivel de desempleo.    Según Ávila & Díaz (1.967), 
el planteamiento Keynesiano se soporta al decir que el empleo total lo determina 
directamente una demanda efectiva.  Para él la demanda efectiva es un punto de 
intersección de dos variables  a saber: los ingresos esperados por la venta de los 
productos y servicios en los diferentes niveles de empleo que existan, 
(corresponde a la demanda) y el mínimo rendimiento requerido para motivar a los 
empleadores a ofrecer más cantidades de empleo, (hace referencia a la oferta).  El 
problema más evidente de incrementar el salario radica en la gran presión 
inflacionaria que el mercado comienza a ejercer, puesto que los empresarios 
trasladan a los precios de los productos y servicios los aumentos en los costos. 
Para que esto no ocurra, los incrementos en el salario no deben ser superiores a 






Según los anteriores teóricos, el fundamento de la remuneración se enmarca en la 
satisfacción de las necesidades, gustos y apetencias de los trabajadores y sus 
grupos familiares.  Dicha satisfacción está ligada íntimamente al valor de la 
remuneración que perciben los trabajadores.  El objetivo primordial que buscan las 
personas al colocar sus esfuerzos, habilidades y conocimientos al servicio de una 
organización, se fundamenta en la obtención de una remuneración acorde, justa y 
consecuente con el desempeño y disposición que se ha colocado para la 
obtención de las metas organizacionales.  
 
 
7. ALGUNAS CONSIDERACIONES SOBRE LAS CONCEPCIONES TEÓRICAS 
DEL SALARIO 
 
Históricamente la remuneración se ha estudiado desde muchas disciplinas del 
conocimiento, pero al final, siempre se llega a la misma conclusión, la 
insatisfacción que existe entre los trabajadores y los empresarios, tanto para quien 
remunera, como para quien es remunerado.  El concepto de lo que es un salario 
equitativo y justo para ambas partes maneja una serie de influencias económicas, 
sociales y culturales, que no permiten una conciliación real y objetiva que beneficie 
a todos los involucrados. Por esta razón la remuneración no se puede limitar a 
retribuir un puesto de trabajo, debe estar dirigida y en función  de la persona que 
ejerce dicha actividad.  No se puede basar solamente en requisitos y funciones por 
que limita el desarrollo y el potencial de las personas al interior de la organización 
(García, 2005).   Por fortuna y luego de muchos esfuerzos, tanto los trabajadores 
como las organizaciones han entendido que el objetivo central que deben tener en 
los temas de la remuneración, es fundamentarse en la creación de sistemas 
equitativos, que le permitan al trabajador o empleado sentirse atraído y motivado 
por las actividades que realiza y además le debe brindar a la organización la 




y posicionamiento en el mercado.  Para lograr estos ideales, deben existir al 
interior de las organizaciones, lineamientos y políticas claras sobre la forma de 
remunerar en forma objetiva y racional los desempeños laborales, teniendo muy 
en cuenta los esfuerzos, la disposición, la eficiencia y la responsabilidad de cada 
una de las personas comprometidas con el desarrollo de la organización. 
 
 
En el pasado existían formas diversas de remunerar a los empleados.  Por 
mandato o por decreto, es decir, en forma autoritaria y dictatorial el patrono 
decidía cuanto seria el valor de la remuneración, lo que ocasionaba serios 
conflictos laborales debido a la poca equidad que existía. Tomando como 
referencia el regateo, existía falta de compromiso de ambas partes, puesto que el 
empleador ofrecía menos remuneración a sabiendas que debía pagar más y el 
trabajador pedía mayor remuneración conociendo claramente que la tarea 
encomendada no merecía la remuneración pedida (Arias, 1996).    Con el 
desarrollo sistemático de las teorías sobre la remuneración, se han dado nuevas 
concepciones en aspectos administrativos y legales.  En tal sentido se entiende 
que toda retribución, en dinero o en especie, que percibe una persona en el 
desarrollo de una actividad laboral determinada, debe ser considerada como 
remuneración. 
 
En todas las organizaciones la remuneración es un elemento substancial en los 
costos operativos.  Por tal motivo el control de dichos costos y una óptima 
productividad permiten la supervivencia de las organizaciones, lo cual depende, en 
gran medida, de la motivación que tengan los empleados en relación con la 
remuneración percibida.  De otro lado, para que una organización tenga costos 
apropiados y sea autosuficiente económicamente, debe manejar una 





Para los autores Vargas, López & Díaz (2007), la remuneración vista desde el 
sentido del empleador es un elemento integral del costo en su presupuesto, 
además se percibe como un elemento motivador para que los trabajadores 
cumplan cabalmente con sus compromisos organizacionales.  De otra parte para 
los trabajadores se convierte en el referente económico de su nivel de vida, es un 
motivador para querer progresar y prepararse mejor, obteniendo satisfacciones 
por la tarea realizada.  En este aspecto García (2005), muestra que el empleado 
identifica y compara los costos y las recompensas personales para hallar aquel 
punto que se aproxime en mayor medida con su desempeño.  Los empleados 
siempre tienen muy presente los costos de un desempeño superior y los catalogan 
como un mayor esfuerzo.  Por lo tanto la organización puede sentir que maneja 
una remuneración motivadora, pero es el empleado quien determina el valor real 
de dicha remuneración. 
 
Pero el compromiso adquirido con un empleador se convierte en determinado 
momento en una compleja transacción, porque el trabajador puede considerar que 
esta rutinizando su vida a cambio de una remuneración económica (Zuluaga, 
2001). A pesar de esta situación, los empleados de cualquier organización, 
consideran el dinero como un elemento sumamente importante, por los bienes y 
servicios que les permite adquirir, convirtiéndose en el medio de intercambio para 
la distribución de los recursos económicos.  A su vez se convierte en un medio 
social de intercambio, puesto que es referente de estatus para quienes lo tienen.  
El dinero en forma directa, es la representación que los empleados tienen frente a 
su empleador y lo que él piensa de ellos (Davis & Newstrom, 2003), lo que 
reafirman Sharing &Belcher (1993) cuando dicen que la remuneración influye 





Para Juárez (2000), La remuneración es considerada como el otorgamiento que la 
organización les da a sus empleados para resarcirles el daño o perjuicio causado 
en razón de las actividades desarrolladas al interior de la organización. En cambio, 
la sociedad en general, percibe la remuneración como el medio de subsistencia de 
la mayoría de las personas y se convierte de manera directa en la principal 
estructura económica de las regiones, ya que las personas son contratadas para 
ejercer diferentes labores dentro de dicha estructura y por ello se hacen 
merecedores de una remuneración (Esquivel, 2009).   
 
Por lo anterior, el concepto de remuneración para las organizaciones, es uno de 
los tópicos más importantes para obtener al interior de las mismas, no sólo, un 
equilibrio motivacional de los grupos de empleados, sino, un esquema flexible en 
el cual las personas se sientan debidamente remuneradas y generen el sentido de 
pertenencia por la organización, logrando de esta forma una base sólida de 
crecimiento y desarrollo. 
 
 
8. DE LA REMUNERACIÓN COMO CONCEPTO AGLUTINADOR 
 
Con base en la discusión teórica precedente, conviene hacer claridad que al 
utilizar el  término remuneración, se está enmarcando la estructura general 
correspondiente al pago que se efectúa a cada empleado por sus desempeños 
laborales, es decir, dentro del término remuneración están inmersos los conceptos 
de salario y sueldo con sus respectivos sinónimos, tal como lo indican, Strauss y 
Sayles al plantear que el concepto de sueldo y salario es un procedimiento 




Lo que reafirma Agustín Reyes Ponce al decir que la aplicabilidad tanto  del 
concepto sueldo como de salario, puede definirse como: “toda retribución que 
percibe el hombre a cambio de un servicio que ha prestado con su trabajo. “Más 
concisamente: “La remuneración por una actividad productiva” (Alfaro, 2012, 
p.133).  
 
La siguiente información ha sido contextualizada y adaptada para este documento 
en particular y corresponde a una de las publicaciones elaboradas por el Ministerio 
de Trabajo de la República de Colombia.  Este documento posee elementos 
fundamentales que permiten dar una clara explicación acerca del por qué se utiliza 
el término remuneración como integrador de los demás conceptos que hacen 
referencia al mismo fin en común: retribuir, pagar, cancelar, percibir un monto 
económico por una actividad laboral encomendada2. 
 
En el Código Sustantivo del Trabajo, específicamente en su artículo 23 se dice 
que el salario es la retribución del servicio prestado por el trabajador. El salario, 
como uno de los elementos constitutivos de la relación laboral es definido como 
―la retribución que debe percibir el trabajador por su trabajo, a fin de que pueda 
conducir una existencia que corresponda a la dignidad de la persona humana, o 
bien una retribución que asegure al trabajador y a su familia una existencia 
decorosa. Una definición más acertada es la siguiente―la remuneración 
independiente (en principio y en lo principal), del aporte productivo del trabajador y 
del éxito de la empresa dentro de la cual se desempeña, lo cual representa para él 
sin duda, una ventaja constituida por una cierta seguridad; de igual modo, se 
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 El documento ha sido adaptado de la siguiente dirección electrónica.  Corresponde a la publicación número 






define como la contraprestación del trabajador dependiente, encontrando así, que 
en las diferentes definiciones  se confunden los conceptos de compensación y 
remuneración.   Jurídicamente el salario, encuentra un par de definiciones 
(compensación y remuneración). Al hablar de compensación, surge una idea por 
parte del empleador y el empleado en la cual únicamente se compensa el 
desarrollo laboral del segundo, concepto demasiado básico en lo que hace 
referencia a un contrato laboral. 
 
 
La utilización de los diferentes conceptos o términos para lo que constituye la 
contraprestación por una actividad laboral, ha generado confusiones y desdibuja 
en algunos entornos la idea primaria de remuneración, por lo cual se pueden 
presentar diferencias en lo relacionado a qué se retribuye y cómo se debe hacer, 
pero a pesar de las diferencias y confusiones, la remuneración al ser un elemento 
primordial en la relación laboral, tiene características esenciales, como la ventaja 
patrimonial que supone dicho pago; el supuesto que todo pago realizado por el 
empleador tiene carácter salarial y por último la función alimentaria que posee 
ligado a la relación laboral generada.  El salario, definido como la compensación 
entregada por el empleador a su trabajador supone la existencia de una relación 
sinalagmática3 en la que existe una reciprocidad de prestaciones y que goza a su 
vez, de un carácter oneroso, sin embargo, la definición de compensación aplicada 
al concepto de salario, en el entendido de que se trata de una contraprestación 
recibida por el trabajador dependiente por los servicios prestados, no es suficiente 
para explicar el pago que el empleador hace al trabajador por la puesta de su 
fuerza de trabajo en pro de la empresa, ya que puede ocurrir que el empleador 
compense a su empleado sin que éste haya realizado efectivamente la tarea o 
                                                          
3
 Carácter sinalagmático que presentan las relaciones obligatorias de carácter recíproco. En virtud del cual, se 
permite a las partes de la relación, exigir el cumplimiento simultáneo de las prestaciones acordadas, 
configurándola, así, como un medio de oposición o defensa que permite el respeto del principio de 
cumplimiento simultáneo, en el sentido de poder diferir legítimamente el cumplimiento de sus propias 





actividad encomendada como por ejemplo por enfermedad, accidentes de trabajo, 
vacaciones, licencias especiales, permisos remunerados, situaciones éstas que 
desdibujan la relación sinalagmática (...) por lo anterior la doctrina ha debido 
recurrir a dar al concepto del deber de prestación un alcance más extenso, ya que 
se satisfaría con la mera puesta a disposición del empleador (..) 
 
 
El concepto de salario remuneratorio se planteó entonces como “(...) la 
contraprestación que debe percibir el trabajador como consecuencia del contrato 
de trabajo, o sea, como dice Krotoschin, ―por los servicios prestados, o 
excepcionalmente, por la mera circunstancia de haber comprometido su fuerza de 
trabajo, otorgándole así un sentido mucho más amplio al pago efectuado al 
trabajador, aquí no existe la limitante de contraprestación por los servicios 
prestados durante la relación laboral, porque se incluyen todas la ventajas que un 
contrato laboral tiene inmersas ―el conjunto de ventajas propias de una función, 
se preocupa más de las necesidades del trabajador y mucho menos del valor del 
trabajo que ha prestado aquél. A pesar del avance con el concepto de salario 
remuneratorio, éste, también fue desvirtuado tal como lo afirma el tratadista 
mexicano Mario de la Cueva, en (Guzmán, 2003, p.13) cuando dice:―(...) un 
salario remunerador para un caso concreto sólo puede establecerse después de 
analizar todas las circunstancias que concurran: humanas, técnicas y económicas, 
lo que a su vez supone una función que únicamente pueden realizar los tribunales 
de equidad, lo que se explica por sí mismo si se tiene en cuenta que la definición 
de remuneración es bastante amplia, muy al contrario de lo sucedido con la 
estrecha y restringida concepción del término denominado salario compensación. 
Es este mismo tratadista quien trata de definir y distinguir entre remuneración y 
salario, señalando que por remuneración se entenderá todo cuanto el empleado 
percibe por el ejercicio de su trabajo, provenga del empresario o de otra persona, 
a su vez el término salario se refiere solamente a la retribución abonada 




Con la descripción del anterior apartado, se busca clarificar que al interior del 
documento se decide utilizar en forma general el concepto de remuneración para 
hacer referencia a los términos de salario, sueldo, retribución, compensación y 
demás conceptos utilizados por los diferentes autores para hacer referencia al 
pago que perciben las personas por sus diferentes desempeños laborales en 
cualquier entorno.  Para ampliar el enfoque del porqué de la utilización del 
concepto de remuneración en el desarrollo del texto, se presenta la figura número 
1, adaptada de García (2005), la cual esquematiza las relaciones y conjunciones  
existentes entre los diferentes conceptos y términos que hacen mención a la 
retribución  o contraprestación económica  a la que tiene derecho una persona 
cuando desarrolla cualquier tipo de actividad laboral. 
 
1 Figura 1. De la Remuneración y sus conceptos asociados 
             
 








9. DE LA REMUNERACIÓN Y EL SALARIO 
 
Para poder tener una visión mucho más acertada acerca de la forma correcta de 
utilizar y aplicar los conceptos de salario, sueldo y remuneración, término utilizado 
en forma general en este documento, se debe hacer un compendio de algunas de 
las definiciones relevantes para el texto y que son utilizadas por algunos autores, 
en determinados textos de investigación y de consulta. 
 
Para el diccionario Virtual de la Real Academia Española de la lengua el termino 
salario, (también llamado sueldo, soldado o estipendio) es la suma de dinero y 
otros pagos en especie que recibe de forma periódica un trabajador de 
su empleador por un tiempo de trabajo determinado o por la realización de una 
tarea específica o fabricación de un producto determinado. El pago puede ser 
mensual, semanal o diario en cuyo caso recibe el nombre de jornal, del 
término jornada (R.A.E)4.        
 
Para autores como García (2007) y Arias (1996) el concepto de salario o sueldo es 
la remuneración en dinero o en especie que obtiene o percibe aquel trabajador 
que desempeña sus actividades por cuenta o bajo dependencia ajena. De otra 
parte el autor Plá Rodríguez, se enfoca sobre el salario desde  el punto de vista 
del trabajador, indicando que el salario: “Es la remuneración de sus esfuerzos, 
pero es el ingreso o renta básica, tanto para sí, como para el grupo familiar que de 
él depende” (Pérez, 2010, p.20. Lo que confirma Mario de la Cueva, en el mismo 
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documento, cuando dice que es la retribución que debe percibir el trabajador por 
su trabajo, para obtener una existencia digna y decorosa de él y su familia (Pérez, 
2010). 
 
Para ampliar aún más el panorama de las definiciones utilizadas y según lo 
establecido en los escritos de (Pérez (2010) y Capa (2012) al citar a  Cabanellas 
de Torres, Guillermo y Chávez Nelly, el salario comprende la totalidad de los 
beneficios o contraprestaciones  que el trabajador obtiene por sus servicios u 
obras realizadas.  Dichos beneficios pueden ser recibidos, en metálico o especies, 
como retribución inmediata y directa de su labor, además de ser abonados en 
forma habitual y regular pueden incluir indemnizaciones por espera, por 
impedimento o interrupción del trabajo, cotizaciones del patrono por los seguros y 
bienestar, entre otros. 
 
 
Según la OIT5 define el salario como la ganancia, “sea cual fuere su denominación 
o método de cálculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, fijada por acuerdo 
o por la legislación nacional, y debida por un empleador a un trabajador en virtud 
de un contrato de trabajo, escrito o verbal, por el trabajo que este último haya 
efectuado o deba efectuar o por servicios que haya prestado o deba prestar” 
(Arias, 1996, p.195).  La remuneración influye directamente en la vida de los 
trabajadores. Por tal motivo y desde sus inicios, la Organización Internacional del 
Trabajo ha girado en torno al nivel de los salarios y ha tenido una constante lucha 
para establecer normas que garanticen y protejan el derecho de los trabajadores a 
percibir un salario justo. “Según la Constitución de la OIT (1919) la garantía de un 
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 La sigla corresponde a la Organización Internacional del Trabajo.  Información tomada y adaptada de la 





salario vital adecuado  es uno de los objetivos cuya consecución es más urgente” 
(Muñoz, 2012, p.8). 
 
Además como se plantea en uno de los boletines económicos que publica la 
Universidad EAFIT periódicamente en su tema central de Remuneración Laboral, 
el trabajo es la utilización por parte de una persona, de talentos y habilidades 
propias, ya sean físicas o mentales, para llevar a cabo una actividad. Cuando esa 
actividad es una actividad productiva, la utilización de talentos y habilidades 
genera un retorno económico que se denomina salario. El salario seria entonces, 
el precio pagado por la realización de un trabajo. Dicho salario o remuneración en 
palabras de Aros & Millar (2012), constituye uno de los elementos esenciales de la 
relación laboral, en donde los contratantes se gravan uno en beneficio del otro, es 
decir el trabajador se obliga a prestar servicios personales y el empleador se 
obliga al pago de una remuneración. 
 
 
Para complementar apropiadamente este apartado del documento, se debe hacer 
énfasis en la definición que sobre salario se cita en el artículo 127 del Código 
Sustantivo del Trabajo, el cual señala:  - Constituye salario no sólo la 
remuneración ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe el trabajador en 
dinero o en especie como contraprestación directa del servicio, sea cualquiera la 
forma o denominación que se adopte, como primas, sobresueldos, bonificaciones 
habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas extras, valor del trabajo 









10. FACTORES QUE AFECTAN LOS NIVELES DE LA REMUNERACIÓN. 
 
Al tomar como referencia de Análisis, el documento elaborado por Hernández, 
Sverdlik, Chruden & Sherman (1983) y teniendo como principales condicionantes, 
dos aspectos fundamentales en los análisis económicos a saber, el contexto 
histórico y el país de origen en el cual se desarrollan los episodios, se desarrolla 
un acápite que ilustra cuales son los factores más relevantes que inciden en los 
niveles de la remuneración.  Para dar un enfoque más puntual y explicativo sobre 
estos factores, la figura número 2, muestra en forma ascendente como cada factor 
puede incidir en forma puntual con los niveles de remuneración esperada y 
ofrecida, en cualquier tipo de entorno organizacional. 
 
2. Figura 2. Factores que afectan los niveles de la remuneración 
                          




10.1. El costo de vida: En teoría, hasta en las regiones más 
desfavorecidas y en los grupos sociales más precarios, la 
remuneración alcanza para satisfacer necesidades básicas 
del trabajador y su familia (Torres, 2009). Para lograr que esta 
aseveración se cumpla, la remuneración debe estar en 
continuo ajuste y el parámetro que se necesita para que el 
ajuste sea el esperado y cumpla el mínimo de condiciones, 
debe ser el índice de inflación.  Por lo general dicho ajuste se 
realiza anualmente. 
 
10.2. El nivel de vida: es el referente social de lo que se conoce 
como remuneración o salario de subsistencia, el cual permite 
implementar los rangos que debe tener el  salario mínimo. Si 
se genera un incremento en el nivel de vida de una población, 
existirá una marcada tendencia al alza, por lo tanto los 
trabajadores obtendrán mayores ingresos, como resultado de 
sus actividades laborales.  En tal sentido, el nivel salarial debe 
estar acorde con la actualidad del mercado económico, puesto 
que si la remuneración disminuye habrá deserción, pero si 
aumenta, los costos de producción crecerán.  En este punto 
los precios de los bienes y servicios que se comercializan 
aumentan y se pierde competitividad en el mercado. 
 
10.3. Oferta de trabajo: en épocas anteriores, la determinación del 
salario, dependía exclusivamente de los factores de oferta y 
demanda de trabajo.  La remuneración, se manejaba al nivel 
más bajo posible.  La legislación de las naciones y las 
negociaciones sindicales son quienes actualmente logran 
determinar los niveles de remuneración que son los más 




disminución de la mano de obra, los empresarios aumentan la 
remuneración con el objetivo de poder solucionar esta 
situación; cuando la oferta de mano de obra se incrementa y 
llega a ser superior a la demanda, la pugna de los 
trabajadores por ser contratados, hace que la remuneración 
se reduzca vertiginosamente (Torres, 2009). 
 
10.4. Productividad: La remuneración aumenta cuando crece la 
productividad. La productividad depende de la mano de obra 
calificada y de una tecnología apropiada. La remuneración en 
los países desarrollados posee niveles en cierta medida altos, 
ya que los trabajadores están mejor capacitados para utilizar 
en forma adecuada las nuevas tecnologías (Torres, 2009).  Al 
respecto, Loess, Miller & Yoskowitz, (2008) plantean que un 
incremento apropiado en la remuneración deriva en un 
aumento de productividad sostenible, con lo que se logra 
mayor sentido de pertenencia por parte de los empleados y un 
apropiado posicionamiento de la organización. 
 
10.5. Estructura interna de pago: Las organizaciones tienen 
sistemas propios de remuneración que buscan atraer 
empleados con las características específicas que se 
requieren para incrementar la productividad y obtener la 
competitividad esperada.  Para lograr este objetivo, (García, 
2005) dice que se deben implementar modelos alejados de lo 
tradicional, en donde el empleado con cargo igual recibe igual 
remuneración y trascender  hacia una estructura que permita 
en iguales cargos remunerar tomando como referencia la 





10.6. Poder de negociación: Los grupos de presión laboral y los 
sindicatos logran, en muchos casos, obtener remuneraciones 
favorables para los trabajadores, lo que se refleja en una 
distribución más equitativa de los ingresos organizacionales 
(Torres, 2009).  También puede existir algún tipo de 
negociación individual, donde el empleado se muestra como 
un referente valioso para la organización, por sus 
conocimientos, habilidades y experiencia, factores 
preponderantes para tasar su remuneración. 
 
10.7. Nivel del salario: Los empleados siempre esperan que su 
remuneración sea justa y consecuente con las demandas y 
obligaciones laborales. Es indudable que se necesita un 
modelo de remuneración adecuado, para que los empleados 
sientan sentido de pertenencia y amplio compromiso por la 
organización, lo que se evidencia en la mejor toma de 
decisiones, el orgullo personal de ser parte de dicho equipo 




11.  ELEMENTOS INTEGRANTES DE LA REMUNERACIÓN EN EL TRABAJO 
 
La remuneración laboral en sus diversas condiciones o formas tiene sustentos 
primarios que le permiten buscar cuales son las mejores opciones para retribuirle 
a las personas, por las actividades encomendadas, buscando opciones 
equitativas, motivadoras y que permitan que existan condiciones favorables, tanto 





11.1. Salario mínimo: se considera como la cantidad menor de 
dinero en efectivo que debe recibir un empleado como 
contraprestación de una jornada de labores. Debe ser 
suficiente para que un jefe de familia satisfaga el mínimo de 
necesidades materiales, sociales, culturales y educativas. 
Para complementar esta descripción (Torres, 2008) dice que 
el valor de esta remuneración, debe permitir que el empleado 
mantenga una calidad de vida equivalente a la de sus pares, 
es decir a los empleados que tienen responsabilidades 
comparables en organizaciones comparables. 
11.2. Salario del puesto: La remuneración debe tener cierta 
diferenciación, tomando como base los requerimientos 
específicos de cada una de las labores al interior de la 
organización. Para lo cual se requiere análisis y evaluación 
detallada de los puestos de trabajo y de esta forma asignar la 
remuneración que corresponde. 
11.3. Pago al mérito del empleado en su puesto: Con una seria 
evaluación de desempeño de cada empleado, se pueden 
remunerar sus diferentes ejecuciones laborales, dejando de 
lado la subjetividad y los padrinazgos. Para Arias, Portilla & 
Castaño, (2008) es muy importante, para la organización 
conocer cómo perciben los empleados, dicha remuneración, 
de allí depende un mayor desarrollo profesional y una 
motivación extra al saber que se participa en un proyecto 
laboral atractivo y desafiante que busca trascender y 




11.4. Pago por productividad o eficacia: Aquí se valora 
económicamente el rendimiento del empleado, es decir su 
máximo desempeño por unidad de tiempo o por unidad de 
trabajo. A este tipo de remuneraciones la OIT, las denomina 
“remuneración por rendimiento”.   Para lograr este alto nivel 
de productividad, los empleados se enfocan en obtener mayor 
formación laboral, con lo cual crecen sus propias 
remuneraciones y materializan mayores rendimientos futuros, 
buscando incrementos en el tiempo y por consiguiente lograr 

















12.  FORMAS DE MENCIONAR O SUGERIR LA REMUNERACIÓN. 
 
En toda relación de tipo laboral, existen dos partes esenciales, el empleador y el 
empleado, los cuales tienen una interacción directa mediante un vínculo de 
subordinación y dependencia ligadas a la actividad que se debe desarrollar bajo 
condiciones específicas y con características particulares para poder lograr el 
objetivo planteado.  De este juego de intereses en donde el empleado realiza una 
tarea y el empleador se beneficia por dicha actividad, resulta una nueva relación 
de contraprestación.  Dicha contraprestación puede tener un sinnúmero de 
significados, formas de enunciarla, maneras de ejecutarla, pero siempre tendrá el 
mismo fin, lograr que el empleado obtenga su remuneración acorde y consecuente 
con las actividades ejecutadas y con el respectivo respaldo y soporte legal que 
dictamina el estado. 
 
En la figura Número 3, se realizó un compendio de algunas de las muchas 
alternativas mediante las cuales se puede remunerar la actividad laboral de las 














3. Figura 3. Formas de remunerar 
 
 







Al elaborar esta figura se pretende que el lector puede tener un panorama amplio, 
frente a la cotidianidad de la remuneración en los diferentes entornos de desarrollo 
en los cuales se desenvuelve.  Realmente la forma de mencionar o citar como se 
le paga a las personas por realizar actividades laborales de cualquier tipo está 
muy ligada, con el tipo de actividad que se realiza y el entorno natural en el cual se 





13.  FACTORES QUE DETERMINAN LAS DIFERENCIAS EN LA 
REMUNERACIÓN 
 
Así como se han mostrado al interior del texto, factores determinantes de la 
remuneración y elementos integradores de la misma, en la tabla número 2, se 
pretende evidenciar en forma gráfica como algunos factores pueden ser 
concluyentes para diferenciar los topes de la remuneración a la que pueden 
acceder algunos empleados.  Los factores que se describen a continuación, 
relacionan aspectos fundamentales al interior de las organizaciones en temas 
productivos y de servicios. Aspectos tan importantes como la productividad, los 
cambios tecnológicos, la especialización y diferenciación laboral y productiva 
de algunas actividades son conceptos importantes a la hora de decidir cuáles 
deben ser los parámetros más importantes que se tengan en cuenta para 
catalogar ciertas actividades y cargos laborales con remuneraciones 







Tabla 2: Factores que determinan las diferencias en la remuneración. 
Factor Determinante Conceptualización del Factor 
Valor relativo del producto 
El empleado con habilidades específicas y elevado 
nivel de capacitación, que labora en una  
organización, aporta un mayor valor en sus 
desempeños, lo que genera un incremento de su 
remuneración. 
Costo de adquirir habilidad o 
preparación necesaria 
Para que la organización obtenga la productividad y 
rentabilidad esperada, debe hacer inversiones 
específicas en capacitación de empleados, 
contratación de personal calificado y adquisición de 
nuevas tecnologías. 
Poca oferta en determinadas 
especializaciones laborales 
Las actividades laborales, poco comunes, y que se 
deban realizar con especificaciones muy marcadas, 
logran remuneraciones elevadas, en comparación con 
los desempeños laborales comunes en el entorno. 
Interés por la actividad a 
desarrollar 
Aquellas actividades laborales que tienen condiciones 
difíciles, peligrosas o desagradables, por lo general 
están mejor remuneradas que las actividades 
laborales cotidianas. 
Movilidad en la actividad 
laboral 
Si la actividad laboral demandada necesita ejecutarse 
en un lugar o región específica, por lo general alejada 
de la urbe, la remuneración debe tener un incremento.  
Se aclara, que el desplazamiento masivo de oferta 
laboral, puede reducir las diferencias en la 
remuneración. 
Poder de negociación 
comparado 
Los grupos laborales o sindicatos, pueden lograr en 
determinados casos incrementos en la remuneración, 
o mejores prebendas, únicamente para personas 
afiliadas al mismo. 
Tradición y legislación 
organizacional 
La remuneración al interior de las organizaciones, 
puede tener marcadas diferencias en relación con 
estos dos aspectos.  Por ejemplo la inequidad en la 
remuneración que puede darse entre el sexo 
masculino y femenino, en el desarrollo de la misma 
actividad. 










14.  OBJETIVOS DE UN APROPIADO SISTEMA DE REMUNERACIÓN 
 
La remuneración al interior de las organizaciones, se considera como uno de los 
tópicos más importantes. Es referente en el equilibrio motivacional de los 
empleados, además brinda condiciones apropiadas para que cada persona asuma 
con total responsabilidad su rol en la organización y se convierta en un factor 
positivo de crecimiento y desarrollo, en el entorno en el cual se desempeña 
laboralmente.  Los esfuerzos organizacionales deben enfocarse, en brindarle las 
condiciones adecuadas a cada empleado, con el fin de afianzar su sentido de 
pertenencia, buscando de esta manera que sus desempeños sean apropiados, 
armoniosos y plenamente alineados con los objetivos de la organización. 
 
Hoy el entorno exige, una remuneración racional de las actividades laborales, que 
sea objetiva frente a los esfuerzos, eficiencia, responsabilidad y disposición de 
cada una de las personas que hacen parte de la organización.  En tal sentido la 
tabla número 3, contiene algunos de los  objetivos primordiales que deben tener 
en cuenta las organizaciones, para entrelazarlos con su misión y lograr las metas 
previamente establecidas.   Estos objetivos deben enfocarse hacia el incremento 
sostenible la productividad y la mejora en la a eficiencia administrativa con la 











Tabla 3: Objetivos de un apropiado sistema de remuneración 
1. La remuneración debe convertirse en un factor que atraiga empleados para la 
organización, buscando un funcionamiento exitoso de ella. 
2. La remuneración debe ser acorde con el entorno, de tal forma que permita la 
apropiada comercialización de los productos y servicios que se ofrecen. 
3. La remuneración debe ser uno de los fuertes motivadores organizacionales, en 
referencia a la productividad, por parte de los empleados. 
4. La remuneración debe permitirle a los empleados el logro de sus objetivos y 
aspiraciones, tomando como fundamento la imparcialidad y la equidad. 
5. Se debe convertir en un amplio motivador para que los empleados se esfuercen 
cada día en aprender más y mejor sus destrezas y habilidades, para colocarlas 
en beneficio de la organización. 
Fuente elaboración propia basada en Hernández, Sverdlik, Chruden & Sherman, 1983 
 
El sentido primordial de una adecuada remuneración debe ser la sostenibilidad y 
el desarrollo de las organizaciones a lo largo del tiempo.  Este tipo de objetivos se 
puede lograr con procesos administrativos consecuentes con los recursos 
económicos que se puedan utilizar.  Sólo con el total aprovechamiento de los 
recursos económicos y productivos las organizaciones pueden brindarles a sus 
empleados remuneraciones acordes con sus desempeños laborales y éstos a su 
vez pueden retribuir dichas ventajas en mayor compromiso y disposición al 
servicio de la organización.  Logrando esta sinergia se pueden cumplir cabalmente 











15.  SEIS PELIGROSOS MITOS  SOBRE LA REMUNERACIÓN. 
 
Los economistas a lo largo de la historia siempre han enfocado sus esfuerzos en 
encontrar la fórmula más adecuada para remunerar con justicia y equidad a los 
empleados y así encontrar el verdadero desarrollo económico y social de los 
pueblos, (Arias, 1996).   Lo contradictorio actualmente es el hecho que dentro de 
las organizaciones la gestión de remuneración y salarios, sea la más lenta para 
sus modificaciones dentro de la gestión empresarial. Esto obedece  a que dichos 
cambios inciden directamente en el bienestar económico del personal, lo cual es 
opuesto, a la realidad esperada ya que la remuneración es un revulsivo en la 
conducta de los empleados y redundaría directamente en la productividad de las 
organizaciones. (Sharing & Belcher, 1993). 
 
Es por este tipo de situaciones, con entornos tan cambiantes y confusos, que los 
empresarios deben tomar diariamente decisiones en relación con el tema de la 
remuneración.  En la mayoría de los casos, los empresarios toman dichas 
decisiones basados en recomendaciones que no son las más adecuadas para 
lograr los objetivos propuestos.  Además, actualmente las teorías y las opiniones 
de consultores y expertos en temas de remuneración son confusas y hacen que 
los empresarios adopten posiciones equivocadas en la forma correcta de retribuir 
a sus empleados y lograr la productividad y posicionamiento deseados. En la tabla 
número 4, se exponen una serie de mitos que tienen alto nivel de riesgo para el 







Tabla 4: Seis peligrosos mitos sobre la remuneración. 
Mito Realidad 
1. El precio de la mano de 
obra y los costos 
laborales son lo mismo  
Falso, puesto que el precio de la mano de obra equivale a la 
remuneración total que paga la empresa, dividido entre el 
número de horas trabajadas.   Mientras que los costos 
laborales tienen en cuenta la productividad de la empresa.  
Así, si la empresa busca disminuir sus costos, antes de 
disminuir la remuneración de la mano de obra, debe 
analizar detalladamente su productividad. 
 
2. Se pueden rebajar los 
costos laborales 
recortando el precio de la 
mano de obra 
En este caso el factor relevante de nuevo es la 
productividad, puesto que, la empresa puede contratar 
empleados con una menor remuneración, pero con poca 
experiencia y habilidad, lo que se refleja en un incremento 
de los costos.  Para un correcto manejo de los costos 
laborales, se debe tener en cuenta la conjunción entre la 
mano de obra y la productividad. 
 
3. Los costos laborales 
constituyen una fracción 
significativa de los 
costos totales 
Los costos laborales, como subconjunto de los costos 
totales, son muy cambiantes entre las diferentes 
organizaciones.  El error es considerarlos como el valor más 
importante de la cuenta de resultados de la empresa. 
 
4. Los costos laborales 
bajos son un arma 
competitiva, potente y 
sostenible 
Estos costos, en la mayoría de los casos, son considerados 
el medio más fluctuante y menos sostenible de 
competitividad.  La mayor ventaja competitiva se logra con 
calidad, innovación, liderazgo tecnológico y excelente 
servicio al cliente y no con disminución de costos laborales. 
 
5. Los incentivos 
salariales individuales 
mejoran los resultados 
Este tipo de incentivos lo único que logran es disminuir los 
resultados tanto individuales como en toda la organización.  
Van en detrimento del trabajo en equipo.  Enfocan a los 
empleados en resultados de corto plazo. 
 
6. La gente trabaja por 
dinero 
El objetivo primordial en la gente es tener plenitud en su 
vida.  La gente trabaja para divertirse.  Las organizaciones 
que ignoran este tema, sobornan a sus empleados y los 
remuneran para obtener de ellos, falta de lealtad y 
compromiso. 
 






16.  RESEÑA HISTÓRICA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA. 
 
En el año de 1864 el señor; José María Samper, nacido en Honda (Tolima) el 31 
de marzo del año 1828, quien era humanista, literato, periodista y político 
colombiano expuso un proyecto de ley ante el Congreso.  Dicho proyecto tenía por 
nombre Universidad Nacional de los Estados Unidos de Colombia.  Sólo hasta el 
22 de septiembre del año 1867, el Congreso de la época decidió aprobar la 
creación de la Universidad mediante la Ley 66 del año 1867, firmada por el señor 
Santos Acosta, quien era el presidente en ese momento. Para su normal 
funcionamiento recibió bienes expropiados a la iglesia como los conventos de 
Santa Inés y Santa Clara, El Carmen, La Candelaria, el Colegio San Bartolomé y 
una parte del Hospital de la Caridad.  En aquellos sitios comenzaron a funcionar 
las seis escuelas o instituciones especiales así: Escuela de Derecho, Escuela de 
Medicina, Escuela de Ciencias Naturales, Escuela de Ingeniería, Escuela o 
Instituto de Artes y Oficios y Escuela de Literatura y Filosofía. 
 
El 3 de enero del año 1868 comenzó labores educativas la hoy Universidad 
Nacional de Colombia, con el objetivo central de formar una nación ilustrada y 
progresista.  En el año de 1899, se genera el cierre temporal de la Universidad, 
ocasionado por la Guerra de los Mil Días.  En el año de 1902 al terminar la guerra 
de nuevo se da apertura a la Alma Mater.  En el año de 1935 mediante la ley 68 el 
entonces Presidente de la República, Alfonso López Pumarejo, cambio la forma y 
la ideología de la Universidad, al pasar de un carácter educativo religioso a 
entender la Universidad  como una persona jurídica dentro de las normas de la 





Luego de un período de transición permeado por conflictos políticos y sociales, el 
golpe de estado del General Rojas Pinilla, las nuevas alianzas entre partidos para 
dirigir los destinos del país, entre muchos otros episodios que rodearon el 
desarrollo histórico de la Universidad, en el año de 1964 según el Acuerdo 108 del 
mes de noviembre, el Congreso de la República confirmó el carácter público de la 
Universidad y su no vinculación a la política militante de la época.  Aparece el 
término de Autonomía Universitaria, mediante el cual la Institución manejaría un 
patrimonio y rentas propias complementadas con aportes del Estado.  
Académicamente este nuevo esquema creo la departamentalización de las 
Facultades buscando como objetivo central, la racionalización de los recursos y el 
óptimo aprovechamiento de las instalaciones de la Universidad.  Sumado a lo 
anterior en esta época se consolida el Consejo Superior Universitario como 
máximo ente rector de la Universidad. 
 
Desde el año de 1997 la Universidad crea la estructura de las Sedes y redefine la 
estructura del Nivel Nacional como parte del proceso de descentralización y 
reorganización administrativa.  A partir de este momento la Universidad queda 
conformada por un Nivel Nacional encabezado por el Consejo Superior y el 
Consejo Académico y la creación de las sedes: Bogotá, Medellín, Manizales, 
Palmira, Leticia, Arauca, Tumaco y San Andrés. 
 
16.1. Reseña de la Universidad Nacional de Colombia Sede 
Manizales 
 
Para la elaboración de esta reseña histórica de la sede Manizales se recopilaron 
algunos de los textos plasmados por la profesora Martha Lucía Londoño de 
Maldonado en su libro, Veinticinco años de historia de la Universidad Nacional de 




El primer documento que habla sobre la solicitud de la creación de la Facultad de 
Ingeniería en el Departamento de Caldas tiene como fecha el 21 de febrero de 
1947, propuesta presentada por el Gobernador de Caldas y el Consejo Directivo 
del Instituto Politécnico, ante el Rector de la Universidad Nacional, quien en ese 
momento era el señor Gerardo Molina. 
 
El 19 de febrero del año 1948 se creó la Facultad de Ingeniería Mecánica de 
Manizales.  El 29 de marzo del mismo año se “firmó en Manizales un contrato 
entre el Ministro de Educación Joaquín Estrada Monsalve, a nombre de la nación; 
el Gobernador del Departamento de Caldas, Gerardo Arias Mejía; el Rector del 
Instituto Politécnico (Universidad Popular) de Caldas, Juan Hurtado H.; el Síndico 
de la Universidad Nacional Guillermo González Botero y el Presidente de la 
Sociedad de Mejoras Públicas, Gabriel Jaramillo A., por el cual el Ministro de 
Educación, el Departamento de Caldas y la Universidad Nacional convenían en 
crear una Facultad de Ingeniería en Manizales, como dependencia directa de la 
Universidad Nacional”  (Londoño, 1987, pág. 11). En ese mismo año el Consejo 
Directivo de la Universidad Nacional creó tres cargos administrativos para la 
Facultad de Ingeniería Mecánica de Manizales, una secretaria mecanógrafa, un 
portero y un encargado del aseo. El 29 de abril de 1948 se crea el cargo de 
secretario tesorero.  Por último en este año se aprobó el presupuesto de rentas y 
apropiaciones para el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de 
diciembre el cual ascendía a $65.000. 
 
En el año de 1955 se fija el horario para el personal administrativo y las demás 
directrices organizacionales en lo referente a permisos, incapacidades vacaciones.  
En el mes de octubre mediante Resolución de Rectoría se determinan las 
denominaciones y asignaciones para el personal administrativo de la sede 




los sueldos y se nombra el personal de la Facultad así: secretario, cajero-
contador, dos mecanógrafas, conserje, conductor y dos aseadores. 
 
En el año de 1965, se crea la carrera de Administración de Empresas que inició 
labores en las modalidades diurna y nocturna.  En 1968 se aprueba la carrera de 
Arquitectura.  En el año de 1969 se da comienzo a los estudios en la carrera de 
Ingeniería Eléctrica un año después dan inicio las carreras de Ingeniería Química 
e Ingeniería Industrial. Para el año de 1972 la remuneración mínima de los 
trabajadores de la sede era de $890.  
  
En el año de 1986 por acuerdo del Consejo Superior Universitario se le dio a la 
Sede el carácter de Vicerrectoría y se estableció la estructura organizativa con la 
creación de las Facultades de Ingeniería y Arquitectura y de Ciencias y 
Administración las cuales comenzaron su funcionamiento organizacional desde 
1988.  En el año 2000 nacen las carreras de Ingeniería Física y Matemáticas y en 
el 2001 se crea la carrera de Gestión Cultural y Comunicativa. En la última década 
la Sede mediante sus Grupos de Trabajo Académico ha generado una estructura 
fuerte en el campo investigativo. 
 









4. Figura 4. Organigrama de la Universidad Nacional de Colombia sede    
Manizales 
 
Fuente.  http://www.manizales.unal.edu.co/index.php/uninstitucionalsup/organigrama 
 
Dentro del anterior organigrama están todos los empleados docentes y 
administrativos que actualmente hacen parte de la Sede Manizales.  Para el caso 




personas que actualmente ocupan cargos de carrera administrativa en la 
Universidad Nacional de Colombia sede Manizales. 
 
Mediante el Acuerdo 1396 del año 2013, se autorizó la recomposición, 
modernización y competitividad salarial para los cargos de la planta administrativa 
global de la Universidad Nacional de Colombia.  En dicha recomposición se 
estableció una nueva clasificación de los empleos de la planta administrativa 
global con una nueva serie de jerarquías y funciones generales.  Esta clasificación 
se describe a continuación:   
 
1. Directivo.  Dirección general, formulación de políticas institucionales y adopción 
de planes, programas y proyectos. 
2. Asesor.  Asistir, aconsejar y asesorar directamente a los empleados del nivel 
directivo. 
3. Ejecutivo. Dirección, coordinación, supervisión y control de las unidades o áreas 
internas encargadas de ejecutar y desarrollar las políticas, planes, programas y 
proyectos. 
4. Profesional. Aplicación de los conocimientos propios de cualquier carrera 
profesional reconocida por la ley, diferente a la técnica profesional y tecnológica. 
5. Técnico. Desarrollo de procesos y procedimientos en labores técnicas 
misionales y de apoyo, así como las relacionadas con la aplicación de tecnologías. 
6. Asistencial. Actividades de apoyo, complementarias de las tareas propias de los 
niveles superiores, o labores que se caracterizan por el predominio de actividades 




Las personas que actualmente ocupan esta nueva clasificación, como empleados 
que ocupan cargos de carrera administrativa en la Universidad Nacional de 
Colombia sede Manizales, fueron las personas seleccionadas para el desarrollo 
del estudio de análisis y la aplicación de la encuesta. 
 
 
17.  METODOLOGÍA 
 
17.1. Tipo de Investigación. 
 
El presente estudio tiene un carácter documental, debido a la  búsqueda 
sistemática y estructurada de información en lo referente al tema de la 
remuneración a lo largo de la historia, teniendo como fundamento los conceptos 
teóricos clásicos que se han desarrollado sobre el tema.  El documento incluye 
elementos que lo pueden ubicar como un estudio de tipo descriptivo, debido a que 
se recogen evidencias que permiten  identificar los grados de relación existentes 
entre los conceptos teóricos sobre la remuneración y la eficiencia en los servicios 
prestados y el bienestar de los empleados.   
Puede considerarse adicionalmente, que este estudio tiene un carácter  
exploratorio ya que se reúne información de un fenómeno de relaciones no 
considerado previamente, pues toma en cuenta la percepción que tienen los 
empleados que ocupan cargos de carrera administrativa de la Universidad 
Nacional de Colombia sede Manizales con respecto a las relaciones objeto de 





17.2. Población y Muestra. 
 
Los empleados que actualmente ocupan cargos de carrera administrativa en la 
Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales. Además, teniendo en cuenta 
los seis diferentes niveles en los que se clasifica a los empleados administrativos, 
se recogió la percepción de una muestra a conveniencia de estos empleados, 
respecto de la relación entre los principales aspectos de las teorías clásicas de 
salarios y los conceptos de eficiencia en los servicios prestados y bienestar de los 
empleados.  
Las personas que aceptaron voluntariamente participar del desarrollo del estudio, 
actualmente ocupan los siguientes cargos de carrera administrativa: Siete 
profesionales universitarios, ocho auxiliares administrativos, cinco técnicos 
administrativos, cinco secretarias ejecutivas, dos auxiliares de servicios generales, 
dos jefes de sección, dos asistentes administrativos, un jefe de sección, un 
tecnólogo, un operario calificado y una tesorera. 
 
17.3. Método y Metodología procesal. 
 
 
Este estudio puede caracterizarse como de tipo deductivo, además de tener un 
acercamiento analítico, pues busca no solo identificar cada uno de los elementos 
teóricos más destacados en las teorías clásicas sobre remuneración, sino que 
también busca identificar el grado de relación que puede existir entre estos 
elementos con la eficiencia en los servicios prestados y el bienestar de los 
Empleados.  Para el desarrollo de esta investigación se llevaron a cabo una serie 









 Construcción de un marco teórico tomando como base 
las principales teorías clásicas sobre salarios y 
remuneración. 
 
 Distinción de los elementos relevantes  de cada teoría, 
buscando identificar el impacto que pueden tener en el 






 Diseño de un instrumento para ser aplicado a los empleados 
que actualmente ocupan cargos de carrera administrativa en 
la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales.  
 
Etapa N°3  Selección de la muestra, para la aplicación del instrumento. 
 
Etapa  N°4 
 Desarrollo del trabajo de campo, tomando  la percepción de 
una muestra a conveniencia. 
 
 Tabulación de los datos y análisis de los resultados 
obtenidos con base en el instrumento aplicado.  
 
Etapa N°5  Elaboración de las conclusiones correspondientes de 
acuerdo con los objetivos específicos  planteados. 
 












18.  ANÁLISIS COMPARATIVO ENTRE LAS CONCEPCIONES TEÓRICAS Y 
ELEMENTOS CLAVES DE LA REMUNERACIÓN 
 
En este apartado del documento se realiza una comparación transversal entre las 
concepciones teóricas descritas y algunos elementos claves que influyen 
directamente con el tema de la remuneración, buscando al interior de las 
organizaciones cómo este aspecto tan relevante para los empleados se puede ver 
reflejado en algunas situaciones organizacionales como son  la eficiencia en los 
servicios prestados y el bienestar de los empleados.  Antes de realizar la 
comparación descrita se debe ahondar un poco en los aspectos relevantes que 
corresponden a los conceptos de eficiencia en los servicios prestados y el  
bienestar de los empleados  Tomando como fundamento y entendiendo cuál es el 
significado de estos dos conceptos, se pueden hallar relaciones o discrepancias 
entre las teorías y los conceptos antes mencionados, para aplicarlos y adaptarlos 




18.1. La  Eficiencia 
 
En relación con el concepto de eficiencia y tomando como fundamentado, los 
textos de Parra (2012); Brand (1984); Bannock, Baxter & Ress (2003), se puede 
entender que el termino de eficiencia es la medición que se efectúa entre una 
determinada cantidad de insumos y productos requeridos para la obtención de un 
producto.  Además el término se puede enfocar no solo a elementos tangibles, 
también se puede considerar que la eficiencia es la condición que puede tener una 
organización de disponer de un empleado o grupo de colaboradores quienes 
colocan al servicio de la organización todas sus capacidades y conocimientos para 




en el correcto desarrollo de los procesos organizacionales, evitando reprocesos 
administrativos y operacionales.  En tal sentido se entiende que la eficiencia en los 
servicios prestados, hace referencia a la ejecución adecuada de todos los 
procedimientos organizacionales y misionales para lograr la completa satisfacción 
de los clientes tanto internos como externos.   
 
 
Económicamente, la eficiencia es la relación que existe entre un número de 
resultados esperados los cuales se ven materializados en ganancias, objetivos 
cumplidos, productos desarrollados entre otros y los recursos que se utilizaron 
para obtener dichos resultados como horas laboradas, capital económico y 
humano invertido, además de las materias primas.  A nivel administrativo y 
gerencial, la eficiencia debe ser una de las tareas fundamentales dentro de las 
organizaciones, para reducir al mínimo los desperdicios y reprocesos laborales.  
 
 
En lo relacionado con la eficiencia en el sector público, Ramírez (1987) expone 
que la eficiencia además del aspecto económico, debe alcanzar ciertas metas 
sociales para la comunidad, igualmente utilizando en forma racional y objetiva los 
recursos y las capacidades debe lograr la satisfacción de las necesidades tanto 
materiales como culturales de las personas, todo esto, enmarcado dentro de los 
lineamientos de la ética pública.  Uno de los objetivos centrales de la 
administración pública es prestar de forma satisfactoria los servicios que la 
sociedad requiere. En lo público, en palabras del autor, todas las personas gozan 
de los mismos derechos, es decir todos deben recibir el mismo tratamiento sin 
ningún tipo de discriminación.  Así pues, “un servicio público no puede operar una 
semana y cerrar a la siguiente.  La tarea del administrador es estar siempre sobre 
el trabajo.  Siempre listo y preparado para afrontar sus quehaceres, en interés del 





En las siguientes tablas se plantean una serie de convergencias y divergencias 
que se pueden presentar, cuando se entrelaza el concepto de eficiencia en los 
servicios prestados, con los aportes teóricos que realizaron algunos pensadores y 
economistas clásicos al hacer referencia al tema de la remuneración, o la forma de 
valuar los diferentes desempeños laborales de los empleados. En específico, las 
relaciones a desarrollar tendrán en cuenta las teorías ya descritas previamente: 
Doctrina del Salario Justo, Teoría del Nivel de Subsistencia, Teoría del Fondo de 
Salarios, Teoría del Valor y de los Salarios y la Teoría de la Productividad 
Marginal.  Con la elaboración de estos análisis se busca la posibilidad de 
encontrar puntos de equilibrio que puedan ser aplicados a los sistemas de 
remuneración actuales, los cuales permitan un acercamiento más objetivo, entre 
variables exógenas como el concepto que se cita en este apartado (la eficiencia 
en los servicios prestados) y los valiosos aportes teóricos, buscando alternativas 
que permitan entender de forma más amplia y profunda las formas remunerar a 
las personas al interior de las organizaciones para las cuales prestan sus 
servicios. 
 
Las tablas sobre las cuales se lleva a cabo este análisis, ilustran en la primera 
columna de la izquierda los elementos fundamentales de cada teoría expuesta, 
mientras en la segunda columna se lleva a cabo el análisis descriptivo  de la forma 
como cada concepto (eficiencia y bienestar) puede estar relacionado con cada 







18.1.1. La Doctrina del Salario Justo y su relación con la eficiencia en los 
servicios prestados. 
 
Cuando se hace una comparación de la Teoría citada por Santo Tomás de Aquino con el concepto de la eficiencia 
en los servicios prestados, se encuentran una serie de elementos con tendencias divergentes, puesto que esta 
Teoría en su estructura central plantea el término de la justicia para hacer referencia a la remuneración. En la tabla 
número 6, se resumen algunos elementos encontrados en el análisis de esta relación.   
 
Tabla 6: Doctrina del salario justo y sus relaciones con la eficiencia en los servicios prestados 
Doctrina del Salario Justo Relación con el concepto de Eficiencia en los Servicios Prestados 
 
o Se fundamenta en el precio y 
en el salario justo. 
 
o Las personas pueden llegar a ser plenamente eficientes en sus desempeños 
laborales cuando son remuneradas consecuentemente con la labor realizada. 
o Una correcta remuneración para los empleados al interior de la organización 
se puede utilizar como ventaja competitiva.  El empleado debidamente 
remunerado, se siente valorado e importante y retribuye esta sensación con 
su máximo de capacidad y disposición laboral. 
o Relación directa de la 
remuneración con el status y 
el nivel social de las 
personas. 
 
o La remuneración debe ser 
o Actualmente las personas, en la mayoría de las organizaciones, no son 
remuneradas según su status o su nivel social.  Dependiendo la profesión de 
cada persona, puede optar por un empleo en el cual sea remunerada por su 
respectiva profesión, pero la sobre-oferta laboral hace que este aspecto se 
cumpla cada vez en menor medida en el entorno laboral.  
o Hoy en día en muchas organizaciones, la fuerza laboral activa está 




adecuada y consecuente con 
el nivel social del empleado. 
 
las características del cargo, éste a su vez tiene una serie de funciones y 
tareas predeterminadas que se deben desarrollar.  Las profesiones, 
capacidades y conocimientos en muchas oportunidades se ven diezmadas ya 
que se deben adaptar al puesto laboral, lo que puede ocasionar ineficiencia 
en los servicios prestados, inconformidad por parte de los empleados y 
reprocesos en muchas actividades. 
 
o Plantea la justicia 
conmutativa y la justicia 
distributiva. 
 
o La necesidad de las personas por estar empleadas, hace que acepten 
empleos que no son consecuentes con sus perfiles y capacidades.  Por tal 
razón la eficiencia en los servicios prestados no se cumple tal y como la 
organización lo requiere conforme a sus objetivos misionales. 
 
o Las personas valoran más lo 
que reciben que lo que dan. 
 
o Los empleados consideran que su aporte, entrega, disposición y compromiso, 
unidos a su profesión, no son lo suficientemente valorados por parte de las 
organizaciones en donde laboran. Por tal motivo colocan al servicio de la 
organización su mínima capacidad productiva, lo que se refleja en una 
marcada disminución de la eficiencia en los servicios prestados. 
o La eficiencia en los servicios prestados se encuentra en el medio del 
pensamiento del empleado que se siente explotado y mal remunerado y el 
empleador que considera que esta remunerando a su empleado por encima 
de su desempeño laboral. 
 
 
La relación que se presenta entre la Doctrina del Salario justo y la eficiencia en los servicios prestados, es una 




tema que tiene muy poca aplicabilidad.  Las condiciones laborales actuales en muchas organizaciones, hacen que 
gran parte de los empleados vivan en ambientes de incertidumbre en dónde la estabilidad laboral no es garantizada.  
Sumado a lo anterior, la remuneración está enfocada en su gran mayoría en los puestos laborales y no se le da la 





















18.1.2. La Teoría del Nivel de Subsistencia y su relación con la eficiencia en 
los servicios prestados. 
 
Al relacionar la Teoría del Nivel de Subsistencia con el concepto de la eficiencia en los servicios prestados, se 
evidencia como en las organizaciones actualmente es muy poco probable que se le pueda dar aplicabilidad a alguno 
de los enunciados de esta teoría.  En la Tabla número 7, se describen algunas de las razones por las cuales esta 
teoría no tiene fundamentos convergentes con la eficiencia en los servicios prestados para ser utilizados por las 
organizaciones en la actualidad.   
 
Tabla 7: Teoría del Nivel de Subsistencia y sus relaciones con la eficiencia en los servicios prestados 
Teoría del Nivel de Subsistencia Relación con el concepto de Eficiencia en los Servicios Prestados 
 
o La remuneración la determina 
el consumo de subsistencia. 
 
o En las condiciones organizacionales actuales la remuneración mínima que se 
debe pagar a los empleados está regida y controlada por la legislación 
gubernamental  y laboral en cada uno de los países.   
o El punto de partida para los incrementos de la remuneración o las diferentes 
formas en que se remuneren los desempeños laborales no puede ser inferior al 
salario mínimo mensual legal vigente. 
 
o La fluctuación de la población 
mantiene el equilibrio de la 
remuneración. 
o Los incrementos en la remuneración al interior de las organizaciones, están 
basados en perfiles de cargos establecidos.  Dichos incrementos pueden 
lograrse en situaciones organizacionales específicas como: por años de 
experiencia y servicios prestados, cambios en el perfil laboral por capacitación y 
formación, cambios en las jerarquías administrativas, padrinazgos.  




 son remunerados con salarios mínimos o muy cercanos a este valor tienen a su 
cargo la responsabilidad de satisfacer las necesidades de familias muy 
numerosas.  Aspecto que no es tan evidente en empleados que perciben 
remuneraciones más elevadas y que en cierta medida son  cercanas a sus 
perfiles profesionales y condiciones laborales. 
o El precio del trabajo, depende 
del precio de los alimentos 
o En la actualidad y según la legislación, la concertación de cuál debe ser el valor 
del salario mínimo y sus respectivos incrementos periódicos, puede tener como 
uno de sus fundamentos el precio de los productos en el mercado.  Este cálculo 
se realiza mediante la utilización de algunos índices económicos como la tasa 
de inflación del año inmediatamente anterior y el índice de precios al 
consumidor. 
o Para un amplio sector económico, en especial el sector informal,  su desempeño 
laboral en función de la remuneración percibida, alcanza casi que 




Encontrar una relación directa entre la Teoría del Nivel de Subsistencia y la eficiencia en los servicios prestados, es 
muy poco probable.  En esta teoría el término de remuneración estaba directamente relacionado con la satisfacción 
de las necesidades primarias de las personas, es decir, este valor monetario percibido sólo alcanzaba a cubrir el 
nivel de subsistencia.   En esta teoría lo importante era cumplir con la tarea encomendada y recibir la remuneración 
para suplir las necesidades.  Para el caso de Colombia las acepciones plasmadas en esta teoría pueden tener gran 




satisfacer sus necesidades y las de su familia.  En este caso la política pública del país en relación con los temas de 
la remuneración, muestra que el valor actual de un SMMLV puede estar muy por debajo del nivel de subsistencia 
para una persona y su grupo familiar.  Se entiende entonces que en la realidad colombiana los aspectos relevantes 





















18.1.3. La Teoría del Fondo de Salarios y su relación con la eficiencia en los 
servicios prestados. 
 
Tomando como variables comparativas la Teoría del Fondo de Salarios y el concepto de la eficiencia en los 
servicios prestados, se pueden identificar, tal como lo demuestra la tabla número 8, que existen algunas 
convergencias importantes, las cuales pueden tener aplicabilidad en las organizaciones modernas. 
 
Tabla 8: Teoría del Fondo de Salarios y sus relaciones con la eficiencia en los servicios prestados 
Teoría del Fondo de Salarios Relación con el concepto de Eficiencia en los Servicios Prestados  
 
o La remuneración está 
determinada por la 




o Se aplica el concepto de 
demanda de trabajo. 
 
o Las personas colocan al servicio de la organización todo su potencial laboral para 
que sea remunerado, conforme a la relación entre la oferta y la demanda.  Este 
potencial hace que la productividad se incremente, lo que se refleja directamente 
en un incremento en la eficiencia en los servicios prestados. De esta forma la 
organización se consolida en el mercado y crea nuevas proyecciones 
comerciales, lo que redunda en incrementos en la remuneración y sostenibilidad 
de la eficiencia. 
o Las agremiaciones de empleados en muchas oportunidades ayudan para que las 
remuneraciones de los empleados sean consecuentes y equitativas con sus 
desempeños organizacionales y sus perfiles profesionales.  Esta situación se ve 
reflejada en un correcto desempeño laboral que influye en el incremento en los 





o El empleador utiliza un fondo 
de dinero para remunerar a 
sus empleados durante todo 
el proceso productivo. 
 
o Los empleados actuales de las organizaciones, tal como lo plantea esta teoría, 
reciben de su empleador todos los insumos, materiales, elementos y las 
condiciones necesarias para desarrollar sus actividades laborales acordadas 
mediante su contrato de trabajo.  Además tienen la certeza de recibir su 
remuneración periódica, previamente establecida, durante la ejecución de las 
tareas laborales, es decir, son remunerados sin que el producto o servicio se 
haya terminado, comercializado y vendido.  Se remunera la ejecución del 
proceso. 
 
o Remuneración es igual a 
Valor total del fondo, dividido 
entre el número de 
empleados. 
o Si el fondo de salarios aumenta por la productividad obtenida, dicha productividad 
estará representada en mayor eficiencia en los servicios prestados y la capacidad 
laboral de las personas tenderá a incrementarse.  Según la teoría, la 
remuneración puede aumentar, puesto que el fondo de salarios ha incrementado 
y la cantidad de empleados sigue igual.  Por lo tanto el valor de la remuneración 
es igual al fondo de salarios dividido entre el número de empleados. 
o Cuando las organizaciones crecen y se fortalecen en el entorno productivo y 
comercial al que pertenecen incrementan sus ingresos.  Al incrementar sus 
ingresos por mayor productividad, se pueden generar modificaciones positivas en 
la remuneración de los empleados, lo cual se convierte en sinónimo de 
crecimiento de la eficiencia en los servicios prestados. 
 
 
Como se aprecia en la descripción de la relación  entre la Teoría del Fondo de Salarios y el concepto de eficiencia 
en los servicios prestados, existen muchos elementos afines.  Cuando los empleados perciben que tienen respaldo 
económico por parte de sus empleadores y que los crecimientos organizacionales se pueden ver reflejados en 




responsabilidad y esto se demuestra en el incremento en los servicios prestados que es uno de los objetivos 






















18.1.4. La Teoría del Valor y de los Salarios y su relación con la eficiencia en  
los servicios prestados. 
 
Buscando hallar los puntos de convergencia/intersección/empalme entre la Teoría del Valor y de los Salarios y el 
concepto de eficiencia en los servicios prestados, se pudo encontrar que esta relación tiene gran cantidad de 
elementos consonantes los cuales podrían ser tenidos en cuenta por las organizaciones actuales al momento de 
hablar de remuneración.  La descripción de algunos de estos elementos ha sido plasmada en la Tabla número 9, la 
cual se desarrolla a continuación. 
 
Tabla 9: Teoría del Valor y de los Salarios y sus relaciones con la eficiencia en los servicios prestados 
Teoría del Valor y de los Salarios Relación con el concepto de Eficiencia en los Servicios Prestados 
 
o La riqueza la producen los 
empleados. 
 
o Esta teoría puede tener amplia aplicabilidad con la eficiencia del servicio, ya que 
la fuerza laboral en todos sus aspectos y desempeños, no sólo materiales sino 
intelectuales y profesionales produce el incremento del capital de la organización. 
o Las organizaciones para poder existir y permanecer requieren de las condiciones 
y capacidades de las personas que ejecutan todas las tareas necesarias para la 
producción de un bien o la prestación de un servicio.  En tal sentido debe existir 
una empatía entre organización y empleado. Una de las maneras más efectivas 
de afianzar esta empatía es encontrar el apropiado nivel de remuneración que 
motive a los empleados a hacer parte activa de la organización y que los guie 
hacia una correcta eficiencia en los servicios prestados. 
o La fuerza del trabajo tiene un 
o Las organizaciones remuneran a sus empleados para lograr cumplir sus metas 
productivas y dentro de dichas metas, debe estar inmersa la eficiencia en los 






ganancias y acrecentar considerablemente el capital organizacional. 
o Tener empleados comprometidos con los temas misionales de la organización es 
un punto fundamental para el crecimiento y desarrollo institucional. De nuevo el 
valor comercial del trabajo representado en una remuneración apropiada puede 
generar ventajas competitivas sostenibles. 
 
o Los capitalistas se adueñan 
de la plusvalía. 
 
o El autor de la teoría confirma, tal como lo evidencian en la actualidad empleados 
de algunas organizaciones, que su fuerza de trabajo no es remunerada en su 
totalidad.  Consideran que su aporte en la organización en que laboran es 
superior al dinero que perciben.  Actualmente en muchas organizaciones el 
concepto de la plusvalía puede ir en detrimento de la eficiencia en los servicios 
prestados. 
o Las ganancias que obtienen las organizaciones por sus diferentes negociaciones 
comerciales, deben ser distribuidas con mucha objetividad, para poder 
incrementar en forma continua las ganancias y lograr sinergia total en todos los 
entes organizacionales. 
 
o La inversión reemplaza la 
mano de obra por máquinas. 
 
o Cuando una organización decide invertir en nuevas tecnologías, uno de sus 
primeros objetivos debe ser el incremento de la eficiencia en los servicios 
prestados.  Se debe hacer claridad que estos cambios tecnológicos traen consigo 
condiciones laborales específicas, es decir, se requieren empleados con 
conocimientos y capacidades puntuales para el desarrollo de las nuevas 
actividades laborales.  Así se incrementa la productividad y la remuneración 
laboral. 
o Sumado al cambio tecnológico, debe existir un cambio y una motivación para los 
empleados que complemente las nuevas alternativas de productividad, es decir, 
se deben generar modelos de atención y servicio pre y post-venta que 




maquinaria y equipo. 
o Las capacidades laborales 
físicas e intelectuales son una 
mercancía. 
o A pesar que las condiciones laborales actuales no reflejan la realidad de este 
aspecto de la teoría, puesto que gran parte de las capacidades de los empleados 
se encuentran subvaloradas en el mercado, es un ítem importante cuando se 
hace referencia a la eficiencia en los servicios prestados.  Adquirir capacidades 
físicas e intelectuales para la ejecución de tareas laborales de eficiencia en los 
servicios prestados es el reflejo de remuneraciones adecuadas y condiciones 
laborales diferenciadas, que motiven y animen a los empleados a acrecentar su 
compromiso con la organización. 
 
Los puntos convergentes entre la teoría planteada por Karl Marx y el concepto de eficiencia en los servicios 
prestados pueden servir como modelo de gran aplicabilidad para hacer que una correcta remuneración sea el punto 
de partida hacia un incremento sostenible y perdurable de la eficiencia.  Cuando una organización emplea los 
mecanismos correctos de remuneración para hacerle entender a sus colaboradores, que son importantes para la 
organización y que sus condiciones y capacidades tanto físicas e intelectuales le aportan crecimiento desarrollo y 
sostenibilidad a la organización, se pueden generar esquemas de trabajo muy valiosos, que le permiten al 
colaborador colocar todo su potencial al servicio de la empresa como contraprestación de la remuneración que 
recibe y la organización se alimenta de las condiciones y capacidades que dicho colaborador le aporta para el 






18.1.5. La Teoría de la Productividad Marginal y su relación con la eficiencia 
en los servicios prestados. 
 
En la confrontación realizada entre algunos de los puntos de la  Teoría de la Productividad Marginal y el concepto de 
la eficiencia en los servicios prestados  se puede evidenciar que existen elementos que presentan semejanzas 
importantes.  Dichos elementos podrían tener aplicabilidad hoy en día en muchas organizaciones.  La tabla número 
10, muestra los resultados de la confrontación.    
 
Tabla 10: Teoría de la Productividad Marginal y sus relaciones con la eficiencia en los servicios prestados 
Teoría de la Productividad Marginal Relación con el concepto de Eficiencia en los Servicios Prestados 
 
o Existe libre juego en la 
competencia productiva y 
comercial. 
 
o En lo relacionado con la oferta y demanda de trabajo, existe la posibilidad que las 
organizaciones contraten personas para ser remuneradas adecuadamente para 
que se comprometan con los objetivos misionales de la organización y hagan 
cumplir a plenitud la eficiencia en los servicios prestados. 
o La posibilidad que tienen algunos empleados con perfiles, profesiones y 
conocimientos  específicos en la ejecución de tareas, les brinda la posibilidad de 
poder seleccionar las alternativas laborales que más se identifiquen con ellos.  
De esta forma, aquel empleado que obtiene una posibilidad laboral donde él 
quiere además de poder realizar las tareas acordes con su perfil, es un empleado 
que brindará grandes aportes en la eficiencia en los servicios que prestados. 
o El crecimiento de la oferta de 
trabajo hace disminuir el nivel 
de la remuneración. 
o Los planteamientos teóricos expuestos buscan determinar cómo las personas 
enfocan sus esfuerzos y capacidades para lograr su verdadero desarrollo 
personal y laboral, es decir, colocan todo su potencial profesional, toda su 




 aspecto es muy positivo para las organizaciones y puede ser explotado mediante 
una remuneración acorde con el desempeño de las tareas encomendadas, 
incentivando a los empleados a elevar los niveles de eficiencia en los servicios 
prestados. 
o Actualmente se percibe en el entorno sobre-oferta laboral en muchos perfiles 
requeridos por las organizaciones.  Este tema en particular puede ser un factor 
negativo de la eficiencia en los servicios prestados, puesto que la necesidad de 
tener un empleo por parte de las personas desempleadas hace que asuman roles 
laborales para los cuales no están preparados.  Este aspecto deteriora 
gradualmente la eficiencia al interior de la organización y puede terminar en el 
despido laboral de aquellos empleados y como resultado se pueden presentar 
deficiencias en la productividad. 
 
o A largo plazo la remuneración 
se ajusta al nivel de la 
productividad organizacional. 
 
o El posicionamiento organizacional en el entorno de mercado como consecuencia 
del incremento en la productividad, puede redundar en remuneraciones más 
acordes y equilibradas con los desempeños y perfiles profesionales de las 
personas. De esta manera los empleados tienen una motivación extra para 
incrementar sus desempeños laborales y aumentar la eficiencia en los servicios 
prestados. 
o Cuando los empleados perciben que al interior de la organización los impactos de 
la productividad pueden generar mejoras en la remuneración, se ven motivados a 
permanecer en el nivel productivo en el cual sus esfuerzos se vean 
recompensados. 
o Hay una disyuntiva entre velar 
por el nivel de la 
remuneración o velar por el 
nivel de empleo. 
o La divergencia entre el nivel de la remuneración y el nivel del empleo, está 
relacionado directamente con la productividad de la organización.  En este 
aspecto las organizaciones deben ser muy precavidas y entender que la mejor 
manera de permanecer en el mercado en forma competitiva, es tener altos 




materializa con cambios tecnológicos apropiados y con la contratación de 
empleados debidamente formados y con perfiles apropiados para las tareas que 
se deben desarrollar. Además las organizaciones deben ser conscientes que sus 
empleados requieren constantes modelos de capacitación que les permitan ser 
altamente competitivos en los entornos laborales en los cuales se desenvuelven. 
 
 
Entre la eficiencia en los servicios prestados y las puntualidades teóricas desarrolladas por John Bates Clark, 
existen puntos de equilibrio importantes y que son aplicados actualmente, como es el tema de la productividad, el 
cual se convierte en gran diferenciador del posicionamiento y crecimiento de las organizaciones modernas.  Entre 
tanto las condiciones laborales actuales para muchas personas, son complejas en términos de oferta laboral, puesto 
que existe un grupo considerable de personas en el mercado que se encuentran desempleadas.  Este aspecto 
diferenciador le puede permitir a las organizaciones seleccionar las personas más competentes y con los perfiles 
más próximos a sus necesidades organizacionales y ofrecerles remuneraciones aceptables, pero que en términos 
reales pueden ser muy inferiores a sus capacidades laborales.  Así la organización cubre sus necesidades de 
personal, con el mínimo requerido y con remuneraciones competitivas en el mercado pero sin colocar en riesgo sus 





18.2. El Bienestar 
 
Al hacer referencia  a este concepto y apoyarlo en situaciones económicas, para 
darle la aplicabilidad y el enfoque requerido en el documento, se puede exponer 
que el termino determina un grupo de preferencias, gustos o situaciones 
económicas que tienen los individuos dentro de su grupo social (Brand, 1984). 
Dichas preferencias están enmarcadas dentro del proyecto que tiene la sociedad, 
es decir, lo que para un grupo social se puede percibir como bienestar para otro 
grupo no equivale a lo mismo.  En términos de remuneración el bienestar hace 
referencia a la cantidad de dinero que les permite a los empleados satisfacer todas 
sus necesidades y las de su familia, además de tener un excedente que les 
permita, hacer inversiones en otro tipo de actividades como educativas, culturales, 
deportivas y de recreación. 
 
 
En la antigüedad los filósofos y pensadores relacionaban el bienestar con la 
utilidad.  Decían que este concepto reflejaba la felicidad de las personas, puesto 
que su objetivo central era maximizar sus utilidades, es decir, ser cada vez más 
felices.  Durante el siglo XIX la utilidad para las personas era el fundamento de la 
economía del bienestar, el cual estaba inmerso dentro del desarrollo de las 
actividades laborales y de cómo se tasaban los valores económicos de las 
mercancías (Agafonow, 2004). 
 
 
Uno de los principales referentes cuando del tema de bienestar se trata es el 
economista inglés Arthur Piguo, quien planteaba que la Economía del Bienestar 
era una concepción de búsqueda de un objetivo económico el cual era 
considerado por el grupo social como un objetivo anhelado.  Dicho objetivo podía 




El principal problema se presentaba al momento de la medición objetiva del 
bienestar, puesto que el bienestar para un grupo social no se podía equiparar con 
el bienestar general.  Para buscar una solución ante esta difícil situación que aún 
en la actualidad es causa de muchos conflictos y discrepancias laborales y 
organizacionales, Piguo plantea unos mecanismos que según él podían servir 
para buscar el equilibrio esperado en relación con el bienestar: “Cualquier causa 
que - aceptada libremente – lleve a los individuos a trabajar más de lo que harían 
normalmente, a incrementar su productividad y a mejorar el ingreso nacional, 
siempre y cuando no perjudique la distribución del ingreso, ni disminuya el nivel de 
consumo, mejora el bienestar económico”.  “Cualquier causa que incremente la 
proporción del ingreso nacional que reciben los pobres, siempre y cuando no 
ocasione una reducción del ingreso nacional, mejora el bienestar económico”  
(González, 2006, p.18). Además de los mecanismos anteriores propuso que se 
generara una redistribución del ingreso mediante la cual parte de los ingresos de 
los ricos era distribuido entre los pobres.  Con esta idea se creía que la 
disminución del ingreso para el rico no era relevante, mientras que los pobres se 




En la actualidad el bienestar de las personas, en el caso particular para el 
desarrollo del documento, el bienestar de los empleados al interior de una 
organización se relaciona directamente con la cantidad de dinero representada en 
la remuneración que percibe un empleado por desempeñar una serie de 
actividades establecidas mediante un contrato laboral formal.  En palabras de 
Casas, Cortes y Gamboa (2001) dicho bienestar individual se convierte en el punto 
de partida para el bienestar social, catalogado como el óptimo social eficiente y 
justo.  Al entrelazar el anterior concepto de bienestar con el tema a tratar en el 
documento, se debe entender que el bienestar de cada empleado se ve reflejado 




remuneración adecuada y consecuente con su perfil y condición laboral, le puede 
brindar a los suyos condiciones de seguridad, tranquilidad y bienestar de muy 




Como en el apartado anterior aquí se realiza una confrontación entre el concepto 
del bienestar de los empleados y las Teorías que hacen referencia a la 
remuneración y que han sido analizadas durante el desarrollo del texto, buscando 
encontrar consonancias o discrepancias en el tema puntual de la remuneración.  
Para lograr el propósito esperado se han elaborado una serie de tablas que 
permiten analizar las diferencias o discrepancias entre aspectos puntuales de 
cada una de las teorías desarrolladas y el concepto del bienestar de los 
empleados.  El análisis tiene la misma estructura que el utilizado en la 
confrontación de las teorías con el concepto de la eficiencia en los servicios 


















18.2.1. La Teoría de la Doctrina del Salario Justo y su relación con el Bienestar 
de los empleados. 
 
Al comparar la Teoría de la Doctrina del Salario justo con el concepto del bienestar de los empleados, se encuentran 
varias convergencias, las cuales son descritas a continuación.  Esta teoría plantea igualdad, justicia y equidad a 
nivel laboral y en el aspecto de la remuneración, estos elementos son muy importantes y se convierten para el 
empleado en la posibilidad de incrementar su bienestar.  Al hallar el bienestar esperado puede brindarle mejores 
condiciones de vida a los suyos, es decir, replica el bienestar que ha obtenido en su desempeño laboral con su 
grupo familiar.  La tabla número 11, evidencia las afinidades que se pueden dar al realizar esta comparación. 
 
Tabla 11: Doctrina del Salario Justo y sus relaciones con el Bienestar de los empleados. 
Doctrina del Salario Justo Relación con el concepto del bienestar de los empleados  
 
o Se fundamenta en el precio y 
en el salario justo. 
 
o Un empleado que tiene un perfil específico y que posee conocimientos y 
aptitudes puntuales, espera que su remuneración sea consecuente con su 
perfil laboral.  Busca encontrar su bienestar en una organización que le brinde 
condiciones apropiadas para desarrollar todo su potencial.  Además espera 
que el valor de su remuneración refleje lo que él significa para la organización 
por su perfil profesional y su conocimiento. 
o Relación directa de la 
remuneración con el status y 
el nivel social de las 
personas. 
o Los empleados en las organizaciones buscan obtener remuneraciones altas 
para poder incrementar o sostener su status social y poder brindarle a sus 
familias un nivel de vida adecuado, en el cual no sólo satisfagan las 
necesidades básicas, sino, que se cuente con un recurso económico solvente 






o La remuneración debe ser 
adecuada y consecuente con 
el nivel social del empleado. 
 
familia, todo esto como reflejo de un incremento en el bienestar. 
o Las organizaciones que son conscientes del valor que tienen sus empleados 
para el logro de los objetivos y el cumplimiento misional propuesto, buscan 
ofrecerles condiciones apropiadas para su desenvolvimiento laboral.  Además 
la remuneración que perciben demuestra dicha valía.  Con esta relación 
consecuente de recursos y disposición laboral, se puede incrementar en forma 
considerable el bienestar de los empleados, quienes se sentirán muy 
comprometidos con sus desempeños laborales. 
o Plantea la justicia 
conmutativa y la justicia 
distributiva. 
 
o Empleados bien remunerados y con apropiadas condiciones para desarrollar 
las actividades laborales, entregan todo su esfuerzo y capacidad para el 
cumplimiento de las tareas encomendadas, además demuestran en todo 
momento su disposición de aportar nuevas ideas y conceptos en relación con 
las actividades laborales.  
o  En tal sentido los empleados se convierten en elementos valiosos para la 
organización, puesto que la remuneración que perciben así lo demuestra y su 
deseo es seguir aportando al crecimiento y posicionamiento organizacional. 
o Las personas valoran más lo 
que reciben que lo que dan. 
 
o La realidad actual en muchas de las organizaciones y de los empleados, 
muestran un panorama totalmente diferente, puesto que las organizaciones 
buscan remunerar a sus empleados conforme a lo establecido por la ley o en 
su defecto tasan valores muy inferiores de remuneración para las personas 
tomando como referencia su perfil profesional y laboral.  Entre tanto los 
empleados enfocados en encontrar su propio bienestar y el de los suyos, 
mantienen una búsqueda incesante de mejores oportunidades laborales, es 
decir, cumplen en forma elemental con las tareas encomendadas en la 
organización, pero su verdadero potencial lo direccionan en encontrar mejores 





o El concepto doctrinal de la teoría en el cual se valora más lo que se recibe que 
lo que se entrega está totalmente desdibujado en las relaciones laborales 
actuales.  El bienestar para los empleados se centra en captar la mayor 
cantidad de beneficios económicos y laborales con la menor entrega de 
talento y capacidad. Entre tanto las organizaciones buscan remunerar en el 
menor grado posible, buscando obtener el mayor recurso y la mayor 
capacidad personal y profesional de sus empleados. 
 
En resumen la doctrina del salario justo ejemplifica claramente lo que los empleados de todas las organizaciones 
consideran que debe ser el bienestar de los empleados.  A pesar de este planteamiento, la realidad organizacional 
actual y los entornos de mercado reflejan un panorama muy diferente.  La lucha desmedida de las organizaciones 
por permanecer con el mínimo de inversión posible y empleados cada vez más insatisfechos por sus condiciones 
laborales y en la búsqueda incesante de mejores oportunidades laborales que incrementen su propio bienestar y el 












18.2.2. La Teoría del Nivel de Subsistencia y su relación con el Bienestar de 
los empleados. 
 
Al relacionar la Teoría del Nivel de Subsistencia con el concepto del bienestar de los empleados se encontraron 
marcadas diferencias.  El bienestar como significado primario no tiene ninguna relación con la subsistencia puesto 
que este elemento representa una gran cantidad de esfuerzo por muy pocas retribuciones, es decir ningún 
bienestar.  La tabla número 12, evidencia la poca compaginación entre la teoría y el concepto utilizado para hacer la 
relación. En tal sentido puede entenderse que si no existe un nivel de subsistencia o no se logra llegar a él, no 
puede haber fundamentos que permitan reflejar algún tipo de bienestar.  Sin un nivel de subsistencia no hay 
bienestar. 
 
Tabla 12: Teoría del Nivel de Subsistencia y sus relaciones con el Bienestar de los empleados. 
Teoría del Nivel de Subsistencia Relación con el concepto del bienestar de los empleados 
o La remuneración la 
determina el consumo de 
subsistencia. 
 
o Para los empleados actuales, el nivel de subsistencia se puede asimilar con el 
mínimo bienestar, es decir, quien subsiste apenas logra permanecer.  No tiene 
posibilidades de proyectarse laboral o socialmente, no puede optar por 
alternativas de formación o preparación para nuevos proyectos laborales.  Su 
nivel cultural, social y económico van a estar rezagados, debido a la mínima 
remuneración que logra percibir. 
o Cuando se habla de esta teoría de la remuneración necesaria, solo se está 
teniendo en cuenta  aquel valor financiero que alcanza para satisfacer las 
necesidades más básicas, es decir, alimento y vivienda, no se tienen en 




demás aspectos que se enfocan en encontrar un verdadero bienestar para el 
empleado y su grupo familiar. 
 
o La fluctuación de la 
población mantiene el 
equilibrio de la 
remuneración. 
 
o Una mínima cantidad de empleados que poseen perfiles específicos y 
capacidades laborales diferenciadoras, logran obtener empleos con la 
remuneración esperada y de esta forma llegan al bienestar que quieren para 
ellos y sus familias.  En este sentido en la actualidad, el número de personas 
que conforman las familias no tiene relevancia con el nivel de remuneración 
de los empleados.  Dicho número de integrantes se puede convertir en el 
factor diferenciador del nivel esperado de bienestar que pueda tener el 
empleado al lado de su familia. 
o El valor de la remuneración mínima  tasada por la legislación no tiene en 
cuenta la cantidad de habitantes al momento de decretar dicho valor.  El punto 
de partida para dictaminar cual debe ser el valor de la remuneración mínima, 
se enfoca en índices económicos como el índice de precios al consumidor y la 
tasa de inflación del año inmediatamente anterior. 
o El precio del trabajo, 
depende del precio de los 
alimentos 
o La remuneración en los niveles básicos dentro de una organización para 
empleados con el mínimo perfil no logra reflejar lo que por bienestar esperan 
recibir dichos empleados.  Aspectos como el incremento en el precio de  la 
canasta familiar, los pagos de impuestos y servicios públicos hacen que este 
perfil de empleados sólo logren subsistir en compañía y con el aporte de sus 
familias.  El concepto de bienestar está desligado totalmente de una realidad 
laboral y organizacional pensada en términos de salarios de subsistencia.   
 
 
Si se traslada la esencia de la Teoría del Nivel de Subsistencia a los entornos organizacionales actuales, se percibe 




remuneración no puede ser inferior al salario mínimo legal vigente. Aquí el concepto de bienestar de los empleados 
se asemeja a la definición de subsistencia.  La realidad actual en algunas organizaciones muestra como empleados 
con capacidades y condiciones superlativas, perciben remuneraciones que sólo alcanzan para cumplir con las 
obligaciones mínimas que ellos adquieren y las de sus familias.  En resumen los elementos comparados en esta 
teoría muestran total divergencia con el concepto de bienestar de los empleados.  Como se esbozó en la parte 
introductoria de este análisis, el mínimo bienestar de un empleado estaría reflejado en alcanzar su nivel de 
subsistencia y el de su familia, pero la realidad actual muestra que los valores de la remuneración mínima 
establecida por la ley no le permite a una gran cantidad de empleados llegar a ese mínimo nivel en el cual podrían 
















18.2.3. La Teoría del Fondo de Salarios y su relación con el Bienestar de los 
empleados. 
 
La Teoría del Fondo de Salarios en su esencia proyecta lo que para los empleados puede ser un incremento en el 
bienestar propio y de sus familias.  Cuando los empleados tienen la certeza de laborar en organizaciones con 
respaldo financiero sostenible, sienten que su bienestar laboral y el de sus familias puede estar asegurado.  En la 
tabla número 13, se encuentran  los elementos que describen el análisis realizado. 
  
Tabla 13: Teoría del Fondo de Salarios y sus relaciones con el Bienestar de los empleados. 
Teoría del Fondo de Salarios Relación con el concepto del bienestar de los empleados 
 
o La remuneración está 
determinada por la 
interacción entre la oferta y 
la demanda. 
 
o Se aplica el concepto de 
demanda de trabajo. 
 
o Al igual que ocurre con la eficiencia en los servicios prestados, esta teoría 
brinda posibilidades adecuadas para el desempeño de las personas al 
interior de las organizaciones.  Los empleados buscan como su principal 
soporte encontrar empleos que sean remunerados con cifras acordes a sus 
desempeños, capacidades, habilidades y conocimientos.  Además colocan 
todo su potencial productivo al servicio de aquel empleador que les brinda 
solvencia económica, es decir, aquel empleador con el cual puedan proyectar 
un futuro laboral promisorio en el cual puedan involucrar directamente a sus 
familias.   
o Las organizaciones que colocan todo su empeño en incrementar la 
productividad, demandan personal idóneo y comprometido con los objetivos 




 manera de hacerlos sentir importantes.  Valoran en forma económica el 
trabajo y el compromiso de cada empleado al interior de la organización.  
Este respaldo financiero para los empleados que logran hacer parte de este 
tipo de organizaciones es muy satisfactorio y se comprometen de manera 
incansable en aportar laboralmente, puesto que en este respaldo encuentran 
el bienestar laboral que consideran merecen. 
 
o El empleador utiliza un fondo 
de dinero para remunerar a 
sus empleados durante todo 
el proceso productivo. 
 
o Cuando los empleados saben que la organización para la cual prestan sus 
servicios, es una organización seria, que cumple con sus obligaciones 
laborales y además posee el suficiente respaldo financiero, tratan con su 
desempeño de permanecer en ella y cada día buscan nuevas alternativas de 
sostenibilidad y proyección, puesto que evidencian que su bienestar y su 
futuro depende en gran medida de sus desempeños y compromisos 
laborales, y no de posibles cambios organizacionales que deterioren o 
cambien los modelos contractuales vigentes. La estabilidad laboral para 
muchos empleados es sinónimo de bienestar. 
 
o Remuneración es igual a 
valor total del fondo, dividido 
entre el número de 
empleados. 
o Al interior de las organizaciones, las agremiaciones de empleados tienen 
como consigna acrecentar el bienestar de sus agremiados y de la población 
organizacional en general.  Dicho bienestar se puede materializar con 
empleados comprometidos y empoderados de su rol al interior de la 
organización.  El sentido lógico es que se generen beneficios 
organizacionales que se distribuyan y puedan convertirse en beneficios para 
los empleados, una especie de gana gana dentro del entorno organizacional. 
o Los cambios tecnológicos, la formación organizacional y la innovación en los 
procedimientos, acompañados de empleados comprometidos y con ideas de 
cambio y crecimiento, hacen que la productividad llegue a los niveles 
esperados y como consecuencia el bienestar de los empleados se convertirá 








Los elementos relacionales descritos en la tabla anterior, muestran como uno de los elementos económicos básicos, 
el dinero, representa en un alto porcentaje lo que los empleados consideran su bienestar laboral, el cual es reflejo 
del futuro bienestar de sus familias. Los empleados son conscientes que hacer parte de organizaciones que utilizan 
gran parte de sus utilidades en incrementar la productividad y sostenibilidad, se convierte en una ventaja puesto que 
el incremento en sus aportes laborales dará como resultado aumentos en la remuneración y por ende mayor 















18.2.4. La Teoría del Valor y de los Salarios y su relación con el Bienestar de 
los empleados. 
 
Buscando hallar los elementos convergentes entre la Teoría del Valor y de los Salarios y el concepto del bienestar 
de los empleados,  a continuación se describen una serie de afinidades que se pueden tomar como ejemplo para 
ser aplicadas en los sistemas de remuneración actual de muchas organizaciones.  La tabla número 14, describe 
algunos de estos elementos. 
 
Tabla 14: Teoría del Valor y de los Salarios y sus relaciones con el Bienestar de los empleados. 
Teoría del Valor y de los Salarios Relación con el concepto del bienestar de los empleados 
 
o La riqueza la producen los 
empleados. 
 
o Cuando el compromiso de los empleados por sus desempeños, se materializa 
en posicionamiento, desarrollo y expansión de la organización, el capital 
incrementa y pueden aparecer en el entorno nuevos inversores que quieren 
hacer parte activa del negocio. Todo este movimiento organizacional redunda 
en un crecimiento considerable y sostenible del bienestar de los empleados.  
o  Los empleados son quienes logran hacer crecer una organización, 
lógicamente con el soporte de políticas claras enmarcadas dentro de los 







o La fuerza del trabajo tiene un 
valor comercial. 
 
o El aporte que cada empleado le puede brindar a la organización es sinónimo  
de enriquecimiento organizacional.  Para obtener mayor enriquecimiento 
organizacional se le debe brindar a cada empleado condiciones apropiadas 
que reflejen que éste hace parte integral de la organización y que uno de los 
aspectos relevantes es el bienestar que pueda encontrar al hacer parte de 
dicho entorno organizacional. 
o La esencia de las tareas organizacionales está representada en la capacidad 
humana para ejecutar dichas tareas.  La ejecución con altos estándares de 
calidad e incremento en la productividad tiene un costo comercial 
representado en la remuneración laboral, la cual dependiendo de su monto 
refleja el verdadero significado del bienestar de los empleados. 
 
o Los capitalistas se adueñan 
de la plusvalía. 
 
o Contrario al punto anterior, si la organización se dedica a generar recursos 
para sí y no refleja parte de las ganancias en bienestar para los empleados, 
esto ocasionará desmejoras en la productividad y desmotivación de los 
empleados, lo que puede ocasionar bajos niveles de desempeño. Aquí el 
compromiso por parte del empleado pasa a ser una obligación contractual.  
Este tipo de panoramas pueden dar como resultado renuncias y abandonos 
de los empleos. 
 
o La inversión reemplaza la 
mano de obra por máquinas. 
 
o Los avances en investigación y desarrollo sumados a una correcta formación 
de los empleados traen consigo bienestar y crecimiento organizacional que 
en una medida justa se debe convertir en el bienestar de los empleados.  
Cuando el compromiso se demuestra en aporte, crecimiento y desarrollo 
organizacional todos los actores involucrados obtienen ganancias y mayores 
beneficios. 
o Las capacidades laborales 
físicas e intelectuales son 
o Es claro que las organizaciones al generar ganancias y beneficios 
incrementan sus capitales.  Dentro de las políticas de remuneración se deben 




una mercancía. demuestren de forma tangible a los empleados que sus aportes laborales son 
valiosos e importantes, esto es, mayores y mejores beneficios que se 




Los empleados al interior de las organizaciones entienden que sus aportes y desempeños  son valiosos para el 
crecimiento y desarrollo organizacional. Por tal motivo esperan recibir de la organización elementos tangibles y 
condiciones laborales apropiadas, representadas en bienestar económico y social para ellos y sus familias.  Esta 
sinergia de aportes genera amplias ventajas competitivas y gran diferenciación en el entorno organizacional.   
 
Aquellas organizaciones que aplican en forma adecuada sus modelos de remuneración le ofrecen a sus empleados 
condiciones apropiadas de permanencia, hacen que estos valoren sus desempeños laborales y estén siempre 
atentos a incrementar sus  perfiles y capacidades funcionales.  Este esquema representa para el empleado el 











18.2.5. La Teoría de la productividad Marginal y su relación con el Bienestar de 
los empleados. 
 
Resumiendo algunos de los aportes generados por John Bates Clark y relacionándolos con el concepto del 
bienestar de los empleados, se percibe que existen puntualidades consonantes las cuales podrían ser adoptadas 
por las organizaciones, para brindarles a los empleados mayor apoyo y bienestar por su compromiso y desempeño 
organizacional.  En la Tabla número 15, se han descrito una serie de elementos afines para tener en cuenta.  
 
Tabla 15: Teoría de la productividad Marginal y sus relaciones con el Bienestar de los empleados. 
Teoría de la Productividad Marginal Relación con el concepto del bienestar de los empleados 
 
o Existe libre juego en la 
competencia productiva y 
comercial. 
 
o El tema de la oferta y la demanda de trabajo le brinda la posibilidad a los 
empleados que poseen capacidades, conocimientos y experiencia, 
seleccionar dentro del grupo de oportunidades laborales vigentes, cual es la 
posibilidad que más los beneficia a ellos y a sus familias, es decir, un 
empleado que por experiencia y capacidad posea un perfil específico, puede 
convertirse en una persona empleable.  Esta condición hace que en muchas 
ocasiones sean las organizaciones quienes atraigan a este tipo de 
empleados y les brinden beneficios importantes para poder contar con sus 
servicios. 
o El crecimiento de la oferta de 
trabajo hace disminuir el 
nivel de la remuneración. 
o Actualmente en el entorno laboral las organizaciones tienen la ventaja de 
poder segmentar sus necesidades de mano de obra, esto debido a la gran 
cantidad de personas que se encuentran desempleadas.  Por tal motivo los 
potenciales empleados en  muchas oportunidades,  se ven obligados a 




 obligaciones y funciones, lo que se convierte en un aspecto negativo cuando 
de bienestar de los empleados se trata.  
 
o A largo plazo la 
remuneración se ajusta al 
nivel de la productividad 
organizacional. 
 
o Con relación al anterior enunciado las organizaciones deben establecer 
políticas serias y claras frente a sus necesidades y requerimientos laborales 
en cuanto a contratación de empleados se refiere.  El entorno en el cual se 
desenvuelven es el mejor modelo para implementar las estrategias 
organizacionales que necesitan para ser productivas en el mercado.  
Teniendo claridad en este aspecto, pueden darle un manejo muy equilibrado 
al tema del sostenimiento de una buena remuneración y buenas 
oportunidades de estabilidad laboral para sus empleados. 
o Hay una disyuntiva entre 
velar por el nivel de la 
remuneración o velar por el 
nivel de empleo. 
o En lo que tiene que ver con la divergencia entre remuneración y empleo, 
pueden existir tantas posiciones como organizaciones y empleados existan 
en el mercado.  Al enfocar esta situación desde el perfil mismo del empleado, 
se pueden encontrar casos en donde el concepto de una remuneración 
elevada es el mayor revulsivo  y se convierte en el eje central del bienestar.  
Este tipo de empleados toman la decisión de percibir dinero en cantidades 
altas sin tener en cuenta una posible estabilidad laboral, que les dé mayor 
proyección.  Los altos valores remuneratorios pueden reñir con una 
estabilidad laboral que brinde tranquilidad y la generación de un proyecto de 
vida.  De otro lado existen empleados más conservadores que buscan como 







Las incertidumbres laborales también se muestran como un factor en contra del bienestar de los empleados.  Se 
puede presentar el caso en el cual un empleado recibe remuneraciones acorde con su desempeño o superiores a 
éste, pero no posee un mínimo de seguridad laboral contractual.  En este caso las organizaciones hacen contratos 
para desarrollar tareas y actividades puntuales y por ellas remunerar a las personas, es decir, dicho vínculo laboral 
se convierte en una orden de prestación de servicios.  Con este método contractual, la organización no adquiere 
compromisos laborales con el empleado en temas de seguridad social, pensión, vacaciones y demás obligaciones 
que debe cumplir una empresa.  Sólo se remite a remunerar una tarea y se termina el compromiso laboral.  Con 













19.  DESCRIPCIÓN Y RESULTADOS DEL INSTRUMENTO UTILIZADO PARA 
HALLAR EL GRADO DE RELACIÓN EXISTENTE ENTRE LA EFICIENCIA EN 
LOS SERVICIOS PRESTADOS Y LOS PRINCIPALES ASPECTOS DE LAS 
TEORÍAS CLÁSICAS SOBRE SALARIOS. 
 
Buscando encontrar elementos de juicio que permitieran analizar en forma 
objetiva, la relación existente entre el concepto de eficiencia en los servicios 
prestados y algunos aspectos relevantes de cada una de las teorías descritas en 
el documento, se elaboró un instrumento con el cual se pretendía encontrar cual 
era la percepción de algunos de los empleados que ocupan cargos de carrera 
administrativa en la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales. 
El instrumento fue elaborado por secciones, cada una de las cuales correspondía 
en su orden a las teorías analizas en el cuerpo del documento, es decir, el 
instrumento se compone de 5 secciones y en cada una se plantean aspectos 
relevantes de cada una de las cinco teorías estudiadas en el documento, 
buscando hallar la relación que cada teoría puede tener  con la eficiencia en los 
servicios prestados. 
 
19.1. Relación de la Teoría de la Doctrina del Salario Justo con la 
eficiencia en los servicios prestados. 
 
El primer componente o segmento del instrumento tuvo los siguientes 
cuestionamientos que se relacionan directamente con la Teoría de La Doctrina del 
Salario Justo y su grado de relación con la eficiencia en los servicios prestados. 





2. Considera  que sus actividades laborales son realmente las esperadas y el 
aporte personal es el indicado. 
3. Usted valora más lo que recibe como remuneración que  lo que está en 
capacidad de entregar en su trabajo. 
4. Considera que la remuneración debe ajustarse con el nivel social del 
empleado. 
En el siguiente gráfico de barras, (gráfico número 1), se pueden percibir cuales 
fueron las respuestas obtenidas en relación con la Teoría de la Doctrina del 
Salario Justo y el concepto de la eficiencia en los servicios prestados: 
 
to con la eficiencia en los servicios prestados 
 
 
Gráfico 1.  Relación de la Teoría de la Doctrina del Salario Justo con la 





La relación existente entre algunos de los aspectos relevantes de la Doctrina del 
Salario Justo y el concepto de eficiencia en los servicios prestados, con respecto  
a las respuestas dadas por la muestra de empleados que ocupan cargos de 
carrera administrativa en la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales 
muestran los siguientes resultados: 
 
Se evidencia una tendencia enfocada hacia un grado medio de relación entre los 
conceptos de remuneración propios de  esta teoría y el concepto de eficiencia en 
los servicios prestados. Este análisis se desarrolla teniendo en cuenta las 
frecuencias de respuestas correspondientes a esta teoría en particular.  
 
Según los resultados, el 38,57% de las personas encuestadas consideran que 
existe un grado de relación medio entre los conceptos de la teoría de la Doctrina 
del Salario Justo y el concepto de la eficiencia en los servicios prestados. Por lo 
anterior este grupo de personas, pueden estar aportando en un nivel medio 
superior sus desempeños y capacidades para lograr ejecutar sus tareas y 
actividades con un nivel de eficiencia en el servicio en un grado intermedio. 
 
En el análisis se pueden evidenciar unas observaciones particulares, puesto que 
el 43,57% aproximadamente del total de respuestas obtenidas en esta teoría se 
encuentran divididas entre personas que consideran que la aplicabilidad de la 
teoría en relación con la eficiencia en los servicios prestados tiene un alto o bajo 
grado de relación.   Mientras un 22,14% de la muestra considera que su relación 
es alta, el 21,43% considera que es baja.  Este aspecto observado en las 
respuestas, se puede trasladar al servicio prestado directamente, en donde los 
usuarios pueden verse inmersos en cualquiera de los dos niveles porcentuales 




parámetros y condiciones que esperan encontrar en un apropiado servicio o por el 
contrario pueden recibir las condiciones mínimas de servicio para la solicitud o 
necesidad requerida. 
 
De otra parte, solo el 17,85% de las personas encuestadas, consideran que el 
concepto primario de la teoría expuesta por Santo Tomas de Aquino, en relación 
con la remuneración justa no tiene ningún tipo de vínculo relacional con la 
eficiencia en los servicios prestados.  Tomando como referencia el anterior 
concepto, se puede entender que aproximadamente el 82% de las personas 
encuestadas consideran que la teoría de la Doctrina del Salario Justo en relación 
con la eficiencia en los servicios que prestan, tiene algún grado de relación.  Esto 
permite evidenciar que las personas en  mayor o menor grado aplican la eficiencia 
en las tareas laborales  que ejecutan al interior de la Sede.  Además consideran 
que la remuneración que actualmente reciben por parte de la Universidad, puede 
convertirse en un motivador para incrementar en determinada medida sus 
desempeños laborales, es decir, no se conforman únicamente con hacer lo 
mínimo, sino que buscan en cierta medida trascender en las tareas o funciones 
rutinarias que deben ejecutar. 
 
19.2. Relación de la Teoría del Nivel de Subsistencia con la eficiencia 
en los servicios prestados. 
 
Para analizar la relación existente entre La Teoría del Nivel de Subsistencia y el 
concepto de la eficiencia en los servicios prestados, se tuvieron en cuenta los 
siguientes aspectos relevantes de la teoría: 




2. Considera que sería suficiente si el valor de la remuneración que recibe 
estuviera equilibrada o fuera igual  a los ingresos que necesita para la 
satisfacción de sus necesidades básicas. 
3. La remuneración que recibe le permitió pensar o le permite actualmente, en 
hacer crecer su familia. 






Gráfico 2.  Relación de la Teoría del Nivel de Subsistencia con la eficiencia 





Las personas encuestadas relacionaron  los aspectos relevantes de la teoría del 
Nivel de Subsistencia con el concepto de eficiencia en los servicios prestados, en 
un alto porcentaje en los rangos de incidencia medio y bajo. 
 
En tal sentido el 39,04% de la muestra consideran que el valor de la remuneración 
que la Universidad les ofrece, les permite vivir a un nivel de subsistencia y 
satisfacción de las necesidades básicas de cada uno de ellos y de sus grupos 
familiares.  Aquí la eficiencia en los servicios prestados está en un nivel medio, lo 
que puede interpretarse como un desarrollo de actividades apropiado, pero que 
gradualmente podría ser incrementado.  Esta eventualidad no ocurre puesto que 
las personas ejecutan sus desempeños ligadas al monto de la remuneración que 
reciben en cada cargo de carrera administrativa que ocupan actualmente. 
 
Entre tanto el 31,42% del total de respuestas obtenidas en la teoría del Nivel de 
Subsistencia, catalogan en un nivel bajo la relación entre la remuneración con la 
eficiencia en los servicios prestados.  Este grupo de personas consideran, 
teniendo como enfoque sus respuestas, que el valor que reciben como 
contraprestación no les es suficiente para la satisfacción de sus necesidades 
básicas, lo que redunda en forma inmediata en un decremento de la eficiencia en 
los servicios prestados. 
 
Sólo un 16,19% de las personas respondieron ante la relación entre la eficiencia 
en los servicios prestados y la teoría del Nivel de Subsistencia con un alto índice 
de aceptación.  Aquí se entiende que la personas que están en total acuerdo con 
la relación planteada en el instrumento, consideran que la remuneración que 
actualmente logran percibir al ocupar un cargo de carrera administrativa en la 




satisfechos al lograr estar al nivel de subsistencia, tanto ellos como sus grupos 
familiares.  Quienes hacen parte de este espacio porcentual del instrumento 
pueden entender que la remuneración que actualmente obtienen por las tareas 
encomendadas al interior de la Sede, les es suficiente para vivir tranquilamente y 
esta tranquilidad la pueden reflejar en incrementos periódicos en la eficiencia en 
los servicios que prestan.  Consideran que la eficiencia de los servicios que están 
comprometidos a prestar en la Sede, se encuentra debidamente remunerados y 
les sirve para vivir tranquilamente, en compañía de sus familias  
 
Los porcentajes obtenidos en la relación de la teoría del Nivel de Subsistencia, con 
la eficiencia en los servicios prestados, puede estar mostrando la realidad que 
actualmente se presenta en la sede en lo concerniente al tema de la 
remuneración.  Gran cantidad de empleados encuestados, consideraron que sus 
remuneraciones son muy bajas e inconsecuentes con sus desempeños laborales, 
además hay un marcado énfasis en lo relacionado con la remuneración y las 
responsabilidades que tiene cada empleado que ocupa un cargo de carrera 
administrativa.  Este ambiente de inconformismo y desigualdad, según la visión de 
los empleados, hace que la eficiencia en los servicios prestados sufra deterioros 
considerables y son los usuarios tanto internos como externos quienes reciben los 
resultados de esta condición al interior de la sede.  El usuario del común puede 
tener unas expectativas de servicio que son totalmente la antítesis de la realidad 
que se puede evidenciar en un determinado momento.  Se pueden presentar 
reprocesos en la información que requiere un usuario, se pueden incrementar los 
trámites innecesarios para la solución de un determinado requerimiento, aspectos 







19.3. Relación de la Teoría del Fondo de Salarios con la eficiencia en 
los servicios prestados. 
 
Para el desarrollo del análisis del instrumento en lo referente a la relación entre la 
Teoría del Fondo de Salarios y la eficiencia en los servicios prestados, se 
presentaron los siguientes cuestionamientos:  
1. Considera que la remuneración que recibe está determinada por la relación 
entre la oferta y la demanda del tipo de mano de obra calificada en la que 
puede ubicarse su cargo. 
2. El respaldo económico con el que cuenta la Universidad le permite hacer su 
trabajo con confianza. 
3. Considera que el valor de la remuneración sirve para seleccionar la 
demanda de trabajo que se necesita. 
4. Considera que el valor de la remuneración que reciben los empleados debe 
ser igual a las ganancias totales que obtiene la Universidad dividida entre el 
número total de empleados. 
El resultado de las respuestas a los anteriores interrogantes se expone en el  














Las respuestas obtenidas en lo que hace referencia a la relación existente entre la 
teoría del Fondo de Salarios y el concepto de eficiencia en los servicios prestados 
deja el siguiente análisis. 
 
Muestra que el 32,14% del total de las personas que opinaron sobre esta relación, 
consideran que existe un bajo rango de incidencia entre los aspectos teóricos 
inmersos dentro del instrumento y el concepto de la eficiencia en los servicios 
prestados.   Para este grupo poblacional encuestado puede ser poco relevante 
tener un respaldo económico sólido para desarrollar las actividades 
encomendadas.  Pueden percibir que por el hecho de hacer parte de la carrera 




consecuencia de su condición laboral y no tiene ninguna relación con la eficiencia 
en los servicios que prestan.  Sumado a lo anterior se puede entender que este 
segmento de la muestra, sabe que el valor de la remuneración que perciben no 
puede ser incrementado, por el hecho de incrementar las ganancias de la 
Universidad, es decir, no ven relevante ni consecuente que la remuneración que 
perciben actualmente sea un motivador para elevar la eficiencia en los servicios 
prestados. 
 
Sumado a lo anterior las personas  encuestadas que consideran que la incidencia 
relacional está en un rango medio  ascienden  a un 31,42%, porcentaje este, que 
varía muy poco frente al índice porcentual anterior.  Existiendo así casi un 63% del 
total de respuestas suministradas en este bloque del instrumento que consideran 
que puede existir algún grado de relación entre los aspectos de la teoría y el 
concepto de la eficiencia en los servicios prestados.  En esta sumatoria  de 
porcentajes se puede evidenciar que las personas que ocupan cargos de carrera 
administrativa en la sede, consideran que sus desempeños de eficiencia en el 
servicio están catalogados en rangos medios o bajos, cuando se toma como 
referencia  la remuneración a la que tienen derecho.  Además consideran que el 
respaldo económico que tienen por parte de la Universidad en materia de 
remuneración, no incide en un mayor grado con la eficiencia en las tareas que 
ejecutan cotidianamente.  En un determinado momento pueden considerar que el 
hecho de ocupar cargos de carrera administrativa, los blinda frente a posibles 
ofertas mejor perfiladas que se presenten en el entorno.  Entienden que al hacer 
parte de la carrera administrativa de la sede, tienen una estabilidad laboral muy 






Es importante señalar que al agrupar los porcentajes alto y medio, aparece la 
mitad de la población encuestada y el resultado obtenido de este agrupamiento 
muestra que para las personas, un aspecto relevante como la demanda del trabajo 
es importante, es decir, las personas han creado consciencia que deben 
demostrar eficiencia en los servicios que prestan, para afianzarse en el cargo de 
carrera administrativa que ocupan  y buscar posibles ascensos laborales, si 
existiese la posibilidad.  La descripción de este concepto se soporta en las 
respuestas obtenidas en las preguntas números 8 y 10 del instrumento aplicado. 
 
Solamente el 15% de las personas encuestadas consideran que el rango de 
relación entre la teoría del Fondo de Salarios y sus aspectos puntuales con el 
concepto de eficiencia en los servicios prestados, es nulo o no tiene ningún tipo de 
aplicabilidad.  Lo que demuestra el análisis del instrumento en este segmento, es 
que a la mayoría de las personas encuestadas, no les parece importante tener un 
respaldo económico para poder ejecutar sus tareas laborales.  Además consideran 
que la remuneración que actualmente reciben por parte de la universidad, es la 
respuesta al cumplimiento de sus obligaciones y a los aportes adicionales que 
realizan en mayor o menor grado en sus cargos de carrera administrativa.  Para 
este grupo de personas sus desempeños laborales pueden estar remunerados en 
un nivel bajo en relación con sus expectativas, motivo por el cual no consideran 
importante incrementar la eficiencia en los servicios, podría entenderse que para 
este grupo de la muestra cumplir con su actividad laboral en los mínimos 







19.4. Relación de la Teoría del Valor y de los Salarios con la eficiencia 
en los servicios prestados 
 
En esta cuarta sección del instrumento, se tuvieron en cuenta los conceptos que a 
continuación se enuncian, los cuales buscaban describir la percepción de los 
encuestados en lo referente al grado de relación que podía existir entre el 
concepto de eficiencia en los servicios prestados y la Teoría del Valor y de los 
Salarios. 
 
1. Considera que la riqueza en la Universidad la producen los empleados. 
2. Considera que la fuerza del trabajo de los empleados al interior de la 
Universidad tiene un valor comercial. 
3. Considera que la Universidad se adueña de gran cantidad de las ganancias 
obtenidas y no las distribuyen equitativamente. 
4. Considera que la inversión en tecnología, maquinaria y equipos puede 
reemplazar la mano de obra y el tipo de trabajo que hacen los empleados 
de la Universidad. 
5. Cree que sus  capacidades laborales físicas e intelectuales son una 
mercancía. 
 
De nuevo los resultados obtenidos fueron analizados y el resultado de la 






Gráfico 4.  Relación de la Teoría del Valor y de los Salarios con la eficiencia 




La relación existente entre los aspectos fundamentales de la teoría del Valor y de 
los Salarios y la eficiencia en los servicios prestados, muestran que las personas 
indagadas consideran que la incidencia relacional está en mayor medida entre los 
rangos bajo y nulo del instrumento. 
 
Con un  31,43% del total de las respuestas obtenidas en el análisis de esta teoría, 
las personas sientan su posición en un rango bajo de relaciones.  Consideran que 
la aplicabilidad de los aspectos teóricos señalados tiene muy baja relación con la 




ganancias tangibles por las actividades laborales administrativas que se ejecutan.  
Consideran además que los cambios tecnológicos, si bien son muy necesarios en 
la actualidad, no logran incrementar en un alto porcentaje el nivel de eficiencia en 
los servicios, puesto que la relación personal en el servicio es la de mayor 
incidencia y marca la pauta de la eficiencia. 
 
Además del anterior análisis, se percibe que el 26,85% de las personas no le dan 
ninguna incidencia relacional a la eficiencia en los servicios prestados con los 
elementos descritos por la teoría del Valor y de los Salarios que fueron utilizados 
en esta parte del instrumento.  En este segmento se pueden ubicar aquellas 
personas que entienden que sus desempeños laborales no tienen ninguna 
ocurrencia con la riqueza económica de la Universidad.  Son personas que 
consideran que el incremento en la eficiencia de sus tareas no les puede ofrecer 
incrementos en su remuneración, consideran que su remuneración está ligada a 
un cargo laboral y a unas funciones específicas. 
 
Casi un 60% de las personas encuestadas coinciden en que la teoría del Valor y 
de los Salarios no tiene aplicabilidad, o si la tiene está dada en un mínimo grado 
con la eficiencia en los servicios prestados en los que cada uno aporta su labor.  A 
su modo de ver la relación, entienden que la universidad vive de un presupuesto 
que le asigna el Estado para cumplir con sus objetivos en la región y el país.  Con 
parte de dicho presupuesto remuneran a las personas que ocupan cargos de 
carrera administrativa, quienes cumplen funciones específicas, es decir la 
remuneración a la que tienen derecho ya está preestablecida y los incrementos en 





Contrario al resultado anterior un 19,42% de los encuestados, respondió en este 
bloque, que la incidencia relacional entre la eficiencia en los servicios prestados y 
la teoría del Valor y de los Salarios es alta.  Podría entenderse que para este 
grupo de encuestados, es muy importante acrecentar la eficiencia en los servicios 
prestados, puesto que la remuneración que reciben los motiva a buscar estos 
incrementos, además entienden que sus mayores aportes laborales pueden 
incrementar la riqueza de la Universidad.  Entienden que al incrementar la 
eficiencia en los servicios que prestan, pueden llegar a obtener mejores 
remuneraciones mediante encargos o ascensos al interior de la carrera 
administrativa.  Son conscientes que las inversiones que la Universidad puede 
realizar en tecnología, pueden convertirse en el complemento necesario para 
acrecentar en forma óptima la eficiencia en los servicios que prestan. 
 
Aproximadamente una quinta parte del total de las respuestas de este bloque del 
instrumento, es decir un 22,28% de las personas consideran que existe una 
incidencia media en los aspectos relacionales que tienen que ver con la eficiencia 
en los servicios prestados y la teoría del Valor y de los Salarios.  Estas personas 
pueden entender en un determinado momento que la eficiencia en los servicios 
que prestan actualmente, en un grado intermedio,  son consecuencia de la 
remuneración que la universidad les ofrece, además de las condiciones físicas y 
de infraestructura que poseen para desarrollar sus actividades y poder 
considerarse como empleados que ocupan cargos de carrera administrativa y que 
le aportan a la Sede en un grado medio de eficiencia en las labores 
encomendadas. 
 
El panorama que se muestra en las respuestas dadas en esta sección del 
instrumento, clarifica en cierta medida los comportamientos laborales de los 




ellos, según las respuestas, lo más importante es cumplir con las tareas 
encomendadas.  No le dan mayor relevancia al tema de la tecnología, pues 
entienden que la eficiencia no puede estar ligada únicamente a temas 
tecnológicos e industriales.  Además tienen claridad que la Universidad en estos 
momentos no genera ganancias que puedan ser redistribuidas en forma de 
incrementos de la remuneración.  Entienden que sus cargos laborales tienen 
asignada una determinada remuneración y en tal sentido deben buscar 
incrementar o no sus niveles de eficiencia en los servicios prestados. 
 
19.5.  Relación de la Teoría de la Productividad Marginal con la 
eficiencia en los servicios prestados. 
 
Para finalizar el instrumento, se tuvieron en cuenta los siguientes aspectos 
relevantes de la Teoría de la Productividad Marginal, buscando hallar la existencia 
o no de la relación entre esta teoría y el concepto de la eficiencia en los servicios 
prestados. 
1. Considera que sus condiciones y capacidades laborales le permiten 
competir libremente por nuevos retos y posiciones  en la Universidad. 
2. Cree que la sobreoferta de mano de obra calificada para cargos semejantes 
al suyo en la universidad,  hace disminuir el nivel de la remuneración. 
3. Considera que con el tiempo la remuneración que se da a los empleados, 
se ajusta a la productividad de la universidad. 
4. Considera más  importante recibir una remuneración alta en su cargo, 
aunque la estabilidad que le pudiera ofrecer la universidad fuera más bien 
baja. 
El siguiente grafico de barras, (gráfico número 5), representa cuáles fueron las 




ocupan cargos de carrera administrativa en la Universidad Nacional de 
Colombia sede Manizales. 
 
Gráfico 5.  Relación de la Teoría de la Productividad Marginal con la 
eficiencia en los servicios prestados. 
 
 
Para entender como el concepto de eficiencia en los servicios prestados y los 
aspectos relevantes y tenidos en cuenta para el instrumento de la teoría de la 
Productividad Marginal encuentran incidencias relacionales, se muestran los 
siguientes porcentajes que equivalen a las categorías seleccionadas para cada 





Del total de respuestas obtenidas en este segmento del instrumento, el 37,14% 
considera que el nivel de relación entre la teoría y la eficiencia en los servicios 
prestados al interior de la sede es bajo. Para este grupo de personas la 
competencia por nuevas posibilidades laborales con incrementos en la 
remuneración no tiene validez, entienden que el ocupar un cargo de carrera 
administrativa incrementando la eficiencia en los servicios prestados, no les 
aumentará el salario.  De ahí la posible concepción de realizar únicamente las 
tareas que corresponden y nada más. Entienden además de lo anterior, que por 
más que produzcan no recibirán mayor remuneración, puesto que los aportes 
administrativos que realicen en las tareas propias de la universidad pueden 
incrementar la productividad pero la remuneración seguirá siendo la asignada al 
cargo que poseen laboralmente. 
 
Entre tanto el 25,71% considera que existe una incidencia media entre la eficiencia 
en los servicios prestados y los aspectos analizados de la teoría de la 
Productividad Marginal.  Para este cuarto del total de la población encuestada, 
existe un grado medio de relación en aspectos como la productividad que pueda 
generar la universidad por los aportes laborales de los empleados que ocupan 
cargos de carrera administrativa.  Consideran en cierta medida que esta 
productividad podría verse reflejada en incrementos en la remuneración.  Además 
esperan que sus desempeños laborales, los cuales aportan en término medio con 
la eficiencia en los servicios prestados, les sirvan para lograr ascensos y mejores 
posicionamientos dentro de la planta de cargos de carrera administrativa que 
actualmente tiene la sede. 
 
Un 21,43 % de las personas no le dieron ninguna validez a la relación que podría 
presentarse entre la teoría de la Productividad Marginal y la eficiencia en los 




administrativa en la sede. Para terminar el análisis de este segmento del 
instrumento, los resultados muestran que un 15,71%  de las personas 
encuestadas consideran como alta la relación que se da entre la eficiencia en los 
servicios prestados y la teoría de la Productividad Marginal. 
 
Al realizar el análisis de los resultados obtenidos en esta parte del instrumento, 
aparece una coincidencia general en los 35 encuestados.  En lo que hace 
referencia a la pregunta número 19, ninguno de los encuestados consideró que 
puede existir un alto rango de incidencia en el tema del equilibrio e igualación 
futura entre la remuneración y la productividad.  Los actuales empleados son 
conscientes que el valor de la remuneración que hoy reciben  puede incrementar 
en forma considerable o no, pero estos cambios no dependen de la eficiencia con 
la que se ejecuten las tareas.  Los incrementos en la remuneración, para el caso 
de la universidad, son lineamientos legales que establece el Estado, es Él quien 
decide hasta donde pueden ser incrementadas las remuneraciones de los 












20. DESCRIPCIÓN Y RESULTADOS DEL INSTRUMENTO UTILIZADO 
PARA HALLAR EL GRADO DE RELACIÓN EXISTENTE ENTRE EL  
BIENESTAR DE LOS EMPLEADOS Y LOS PRINCIPALES ASPECTOS 
DE LAS TEORÍAS CLÁSICAS SOBRE SALARIOS 
 
Al igual que en el tema de la eficiencia en los servicios prestados, en este caso, se 
requiere hacer un análisis objetivo y detallado en relación con el aspecto del 
incremento en el bienestar de los empleados y cómo este aspecto puede ser 
concordante con los diferentes elementos teóricos desarrollados en el documento 
y que tienen que ver directamente con el tema de la remuneración.  Para lograr 
entender en forma acertada la relación que puede darse o no, se utilizó el mismo 
instrumento que fue aplicado en el caso de la eficiencia en los servicios prestados.  
Por lo tanto los conceptos teóricos fueron los mismos para todo el instrumento, lo 
que se le pidió a las personas encuestadas fue que lo relacionaran con el tema del 
bienestar de los empleados. 
 
El instrumento fue elaborado por secciones, cada una de las cuales correspondía 
en su orden a las teorías analizas en el cuerpo del documento, es decir, el 
instrumento se compone de 5 secciones y en cada una se plantean aspectos 
relevantes de cada una de las cinco teorías estudiadas en el documento, 
buscando hallar la relación  que cada teoría puede tener  con el incremento del 







20.1.1. Relación de la Teoría de la Doctrina del Salario Justo con el 
bienestar de los empleados. 
 
Para la segunda sección del instrumento se utilizaron los mismos 
cuestionamientos que en el tema de la eficiencia en los servicios prestados.  Los 
puntos para analizar la relación entre el bienestar de los empleados y la Teoría de 
La Doctrina del Salario Justo fueron los siguientes: 
 
1. La remuneración en la Universidad se fundamenta en el precio y en el 
salario justo. 
2. Considera  que sus actividades laborales son realmente las esperadas y el 
aporte personal es el indicado. 
3. Usted valora más lo que recibe como remuneración que  lo que está en 
capacidad de entregar en su trabajo. 
4. Considera que la remuneración debe ajustarse con el nivel social del 
empleado. 
 
El siguiente gráfico, (gráfico número 6), evidencia cuales fueron las respuestas 
obtenidas en relación con la Teoría de la Doctrina del Salario Justo y el concepto 








Gráfico 6. Relación de la Teoría de la Doctrina del Salario Justo con el 
bienestar de los empleados. 
 
 
En el desarrollo del instrumento aplicado con la muestra de los 35 empleados que 
ocupan cargos de carrera administrativa en la Universidad Nacional de Colombia 
sede Manizales se pudo notar un grado de relación media existente entre la teoría 
de La Doctrina del Salario Justo y el concepto del bienestar de los empleados.  En 
un nivel porcentual del 36,43% las personas encuestadas consideran que el valor 
que perciben como remuneración por sus actividades laborales les brinda un 
bienestar a ellos y sus familias en un grado medio.  Con las respuestas obtenidas 
en este segmento se puede percibir que los empleados encuestados consideran 
que el valor que actualmente reciben como remuneración les brinda un nivel de 
bienestar aceptable con lo cual le pueden brindar a sus familias condiciones 
básicas adecuadas para vivir dignamente.  Este porcentaje refleja que hay un 




reconocidos por la remuneración que obtienen y dicho reconocimiento lo pueden 
reflejar en sus núcleos familiares. 
 
Para el 22,14% de la muestra, las condiciones de relación existente entre la 
remuneración y su bienestar son totalmente nulas, es decir, para este grupo de 
empleados la remuneración a  la que actualmente tienen derecho por parte de la 
universidad por sus desempeños laborales les genera total insatisfacción.  
Perciben que el valor monetario es irrisorio para lograr el bienestar anhelado de 
ellos y sus familias.  Podría entenderse que este grupo de empleados se 
consideran explotados y que sus actuaciones laborales pueden convertirse en una 
carga en sus vidas cotidianas.  Las personas encuestadas que conforman este 
porcentaje en el instrumento perciben gran injusticia en el valor de la 
remuneración a la que tienen derecho.  En determinadas situaciones pueden 
verse como empleados subvalorados y el concepto de bienestar en su 
cotidianidad laboral se muestra como no consecuente con el valor monetario que 
reciben, aspecto este que puede influir negativamente en sus relaciones con su 
núcleo familiar a quienes también les puede afectar esta insatisfacción. 
 
En el lado opuesto de la anterior descripción aparece el grupo de personas 
encuestadas que consideran que los aspectos de la remuneración tenidos en 
cuenta en este bloque del instrumento tienen alta relación con el bienestar de cada 
uno y de sus grupos familiares.  En este rango aparece el 21,43% de los 
encuestados.  Es importante señalar que si al grupo que considera tener mediana 
relación entre el concepto de bienestar y los conceptos de la remuneración, se les 
adicionan los resultados de las personas que perciben  un alto grado  de relación, 
se estaría hablando de aproximadamente el 58% de la muestra.   Este dato 
demuestra que la mayoría de las personas encuestadas consideran que su 




logran obtener al desarrollar las actividades laborales en los cargos de carrera 
administrativa que actualmente ocupan.  Además esta información porcentual 
puede evidenciar que más de la mitad de las personas encuestadas consideran 
que la remuneración obtenida es justa con sus actividades laborales.  Tanto su 
desempeño laboral como la remuneración que obtienen les pueden incrementar 
sus expectativas de bienestar personal y familiar.  De otra parte podría entenderse 
que las personas encuestadas que están inmersas en este rango porcentual 
pueden percibir que sus aportes laborales son valiosos y tenidos en cuenta,  ya 
que pueden considerar que el valor de la remuneración que la universidad les 
brinda actualmente, les permite sentirse como empleados valiosos y útiles en el 
desarrollo de los objetivos misionales.  Estos aspectos se pueden convertir en 
incrementos del bienestar laboral de los empleados y sus familias.   
 
Por último aparece un 20% de la muestra, que son las personas que consideran 
que existe una baja relación entre el bienestar propio y el de los suyos con la 
remuneración que actualmente tienen como empleados que ocupan cargos de 
carrera administrativa.  En este segmento de la muestra las personas pueden 
considerar que el valor de sus remuneraciones, en escasas condiciones, sólo les 
alcanza para la satisfacción de sus necesidades y las de los suyos, es decir, dicho 
valor monetario no genera ningún tipo de beneficio adicional para estas personas.  
Su desempeño y permanencia en el cargo laboral que ocupan actualmente puede 
deberse a la gran cantidad de obligaciones y compromisos materiales y familiares 







20.1.2. Relación de la Teoría del Nivel de Subsistencia con el bienestar 
de los empleados 
 
De nuevo para poder encontrar la posible relación entre La Teoría del Nivel de 
Subsistencia y el concepto del bienestar de los empleados, fueron tenidos en 
cuenta los siguientes aspectos puntuales de la teoría mencionada. 
 
1. El valor de su remuneración logra satisfacer todas sus necesidades. 
2. Considera que sería suficiente si el valor de la remuneración que recibe 
estuviera equilibrada o fuera igual  a los ingresos que necesita para la 
satisfacción de sus necesidades básicas. 
3. La remuneración que recibe le permitió pensar o le permite actualmente, 
en hacer crecer su familia. 
Las respuestas que dieron las personas encuestadas se tabularon y el resultado 
















Al analizar los datos arrojados por la muestra en el segmento del instrumento que 
relaciona el bienestar de los empleados con los aspectos teóricos del Nivel de 
Subsistencia se encuentra que el 33,33% de las personas encuestadas opinan 
que existe una relación media entre los elementos que tienen que ver con la 
remuneración y el bienestar  de cada uno en sus cargos de carrera administrativa 
y por ende de sus familias.  Este porcentaje en cierta medida demuestra que las 
personas que hacen parte de él pueden considerar que la remuneración que 
reciben les permite dar solución a las necesidades elementales de ellos y sus 
familias y al encontrar esta satisfacción su percepción puede llevarlos a entender 
que han encontrado un nivel de bienestar medio en el cual se sienten cómodos y 




Al unir los últimos dos rangos de respuestas obtenidas en la muestra para este 
bloque del instrumento, es decir, aquel grupo de personas encuestadas que 
consideran que no existe relación alguna entre los aspectos teóricos de la 
remuneración y el bienestar de los empleados, más las personas que sólo le dan 
un bajo nivel de relación, se percibe que aproximadamente el 50% de la muestra 
evidencia este grado de inconformismo o insatisfacción.  Tomando este valor 
porcentual como referente se pueden entender como la mitad de los empleados 
encuestados consideran que sus desempeños laborales no son lo suficientemente 
remunerados para obtener un nivel de bienestar esperado para ellos y los suyos.  
En este rango los empleados pueden considerar que el valor de su remuneración 
en muchas ocasiones ni siquiera les alcanza para lograr un nivel de subsistencia 
material y económica en las mínimas condiciones.  En este bloque de la muestra 
pueden estar presentes aquellos empleados inconformes que actúan laboralmente  
más por una obligación que por un deseo y sus desempeños laborales no les 
generan gusto ni satisfacción alguna, pues entienden que el valor comercial de 
sus perfiles laborales se encuentran muy devaluados en relación con la 
remuneración que reciben al interior de la sede. 
 
Para la relación generada en este bloque del instrumento, sólo un 17% considera 
que el rango de compaginación es alto.  En este grupo las personas pueden 
entender que su máximo bienestar está en la satisfacción plena de sus 
necesidades básicas y que la remuneración que actualmente reciben por sus 
actividades laborales les permite obtener tranquilidad personal y familiar en los 
aspectos económicos.  Puede entenderse que para estas personas su bienestar 
personal y el de sus familias al lograr posicionarse en un nivel de tranquilidad y 
satisfacer sus mínimas necesidades  se encuentra soportado en la remuneración 




20.3. Relación de la Teoría del Fondo de Salarios con el bienestar de 
los empleados. 
 
Entre la Teoría del Fondo de Salarios y el bienestar de los empleados, se hallaron 
las siguientes respuestas en lo concerniente a la relación que podía existir entre 
estas dos conceptualizaciones.  Las respuestas surgieron de los siguientes 
interrogantes:  
 
1. Considera que la remuneración que recibe está determinada por la relación 
entre la oferta y la demanda del tipo de mano de obra calificada en la que 
puede ubicarse su cargo. 
2. El respaldo económico con el que cuenta la Universidad le permite hacer su 
trabajo con confianza. 
3. Considera que el valor de la remuneración sirve para seleccionar la 
demanda de trabajo que se necesita. 
4. Considera que el valor de la remuneración que reciben los empleados debe 
ser igual a las ganancias totales que obtiene la Universidad dividida entre el 
número total de empleados. 
 
En el siguiente gráfico, (gráfico número 8),   se pueden apreciar las diferentes 











Al analizar las respuestas obtenidas en este bloque del instrumento se encuentra 
que el 33,57% de las personas encuestadas, consideran que existe una relación 
media entre el bienestar que los empleados pueden lograr y los aspectos 
seleccionados de la teoría del Fondo de Salarios en cuanto al tema de la 
remuneración se refiere.  En tal sentido puede entenderse que los empleados que 
hacen parte de este segmento porcentual consideran que al ocupar un cargo de 
carrera administrativa en la sede obtienen ciertas ventajas en relación con el 
entorno laboral, lo que les puede dar seguridad e incrementar su bienestar.  
Pueden percibir que hacer parte de una institución como la Universidad Nacional 
de Colombia sede Manizales, que cuenta con el respaldo y apoyo financiero del 
Estado colombiano, es apropiado para ellos y sus familias.  Además pueden 




posibilidad de optar por condiciones medias de bienestar, es decir, estas personas 
pueden lograr con su remuneración la satisfacción propia y de los suyos, además 
de poder disfrutar de algunas opciones adicionales como recreación, descanso, 
cultura entre otras. 
 
Para el 25,71% de la muestra existe una baja relación entre la teoría del Fondo de 
Salarios y el bienestar que podrían llegar a obtener por la remuneración que 
reciben.  Podría entenderse que para este grupo de encuestados la remuneración 
que actualmente obtienen por ocupar un cargo de carrera administrativa en la 
sede, no les genera un mínimo de motivación por el cual quieran acrecentar sus 
desempeños.  Este grupo de personas puede considerarse un grupo relegado que 
actúa laboralmente más por la obligatoriedad que por el deseo de ejecutar las 
tareas encomendadas, ellos consideran que la remuneración recibida en la 
universidad no refleja en ningún sentido el bienestar que desean para ellos y los 
suyos. Aquí las personas pueden tener la sensación que los modelos de 
remuneración  que tiene la universidad no les brindan condiciones favorables que 
les permitan obtener un mayor bienestar por las tareas laborales que realizan. 
 
Para complementar el anterior rango porcentual se incluyen aquellos encuestados 
que consideran que la relación de bienestar y remuneración enfocada en los 
aspectos de la teoría del Fondo de Salarios es totalmente nula, es decir, no existe 
relación alguna.  Con esta inclusión se concentran aproximadamente el 47% de 
los escépticos en cuanto a la relación se refiere.  Su percepción de la relación está 
totalmente desdibujada, ya que pueden considerar que a pesar de que los 
recursos que recibe la universidad para su desarrollo y permanencia pueden ser 
elevados, a ellos no les corresponde nada de este presupuesto.  Pueden percibir 
que a pesar que la sede crece en infraestructura, tecnología e investigación entre 




bajo de remuneración que no les permite generar ninguna clase de bienestar, o si 
en algún momento existe este bienestar es el más bajo esperado. 
 
Para el 19,29% de los encuestados existe una alta relación entre los elementos de 
la teoría del Fondo de Salarios y su bienestar.  Las personas que hacen parte de 
este porcentaje evidencian las grandes ventajas que pueden tener al hacer parte 
de una Institución de carácter público y pueden considerar que su mayor bienestar 
está en la remuneración que la sede actualmente les brinda.  Además pueden 
acrecentar sus desempeños porque entienden que con un perfil alto laboralmente 
pueden ser demandados por otras dependencias de la sede, obteniendo posibles 
encargos y ascensos con aumentos en la remuneración y lógicamente haciendo 
que su bienestar y el de los suyos crezca y se proyecte a niveles de satisfacción y 
tranquilidad considerables. 
 
20.4. Relación de la Teoría del Valor y de los Salarios con el 
bienestar de los empleados 
 
En la penúltima sección del instrumento, fueron tenidos en cuenta los siguientes 
conceptos teóricos que buscaban indagar la relación existente entre el aspecto del 
bienestar de los empleados y la Teoría del Valor y de los Salarios. 
 
1. Considera que la riqueza en la Universidad la producen los empleados. 
2. Considera que la fuerza del trabajo de los empleados al interior de la 
Universidad tiene un valor comercial. 
3. Considera que la Universidad se adueña de gran cantidad de las 




4. Considera que la inversión en tecnología, maquinaria y equipos puede 
reemplazar la mano de obra y el tipo de trabajo que hacen los 
empleados de la Universidad. 
5. Cree que sus  capacidades laborales físicas e intelectuales son una 
mercancía. 
Las respuestas que se obtuvieron se representan gráficamente así, (gráfico 
número 9): 
 
Gráfico 9.  Relación de la Teoría del Valor y de los Salarios con el bienestar 
de los empleados 
 
 
Desarrollando el análisis descriptivo entre la Teoría del Valor y de los Salarios y el 




administrativa en la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales, aparecen 
niveles porcentuales que se pueden interpretar en el siguiente sentido. 
 
Para el 32% de la muestra no existe relación alguna entre los conceptos de la 
teoría del Valor y de los Salarios enfocados en la remuneración y el bienestar de 
los empleados.  Tal como se pudo exponer en el análisis anterior de confrontación 
con la eficiencia en los servicios prestados, aquí de nuevo los empleados que 
ocupan cargos de carrera administrativa se percatan que sus desempeños 
laborales no inciden de manera tajante en la riqueza de la universidad, por tal 
motivo entienden que la remuneración que reciben no tiene relación alguna con 
los ingresos y distribuciones presupuestales que le correspondan a la sede.  Su 
remuneración esta soportada en un cargo laboral con roles de desempeño 
específicos y estos aspectos no le ofrecen ninguna clase de bienestar. Son 
conscientes que las nuevas plataformas tecnológicas buscan la integralidad y la 
rapidez de la información, pero que estos aspectos no tienen injerencia alguna con 
sus niveles de remuneración y el bienestar que pueda ligarse a dicho monto 
económico. 
 
Entre tanto para el 27,43% de las personas encuestadas la relación que puede 
darse entre la teoría del Valor y de los Salarios y el concepto de bienestar de los 
empleados está en un rango bajo.  Para este grupo de personas encuestadas los 
elementos que han sido tenidos en cuenta en este acápite del instrumento poseen 
muy baja relación con el bienestar que pueden lograr al realizar las tareas 
encomendadas como empleados que ocupan cargos de carrera administrativa.  El 
entorno laboral en el cual se desenvuelven les permite captar y entender que la 
riqueza o no de la universidad la establece el Estado colombiano por intermedio 
de sus partidas presupuestales.  Además son conscientes que muchas de las 




utilización de las mismas no incrementaría sus remuneraciones ni alteraría las 
concepciones que poseen frente a lo que consideran bienestar.  En relación con el 
concepto de las ganancias, saben y entienden que la universidad no está 
estructurada para generar ganancias por los desempeños administrativos que se 
deban ejecutar como soporte misional al interior de la sede. 
 
Entre la relación baja y nula de esta parte del instrumento se encuentran 
aproximadamente el 60% de las personas encuestadas, las cuales entienden que 
su roles laborales como empleados que ocupan cargos de carrera administrativa 
tienen muy poca incidencia o casi ninguna incidencia con los conceptos 
seleccionados en el tema de la remuneración de la teoría del Valor y de los 
Salarios. De esta forma podría demostrarse el conocimiento que los empleados 
pueden poseer sobre el entorno laboral en el cual se desenvuelven al interior de la 
sede.  Entienden que la remuneración que obtienen se sustenta en el cargo que 
desempeñan y que para ellos dicha remuneración no les genera el bienestar que 
consideran merecen. 
 
20.5. Relación de la Teoría de la Productividad Marginal con el 
bienestar de los empleados. 
 
En el último apartado del instrumento utilizado para encontrar el grado de relación 
que puede existir entre el bienestar de los empleados y la Teoría de la 
Productividad Marginal, se tuvieron en cuenta los siguientes aspectos relevantes. 
 
1.  Considera que sus condiciones y capacidades laborales le permiten 




19. Cree que la sobreoferta de mano de obra calificada para cargos semejantes al 
suyo en la Universidad,  hace disminuir el nivel de la remuneración. 
20. Considera que con el tiempo la remuneración que se da a los empleados, se 
ajusta a la productividad de la Universidad. 
21. Considera más  importante recibir una remuneración alta en su cargo, aunque 
la estabilidad que le pudiera ofrecer la Universidad fuera más bien baja. 
 
El siguiente gráfico de barras, (gráfico número 10), muestra cuáles fueron las 
respuestas dadas por las 35 personas seleccionadas y que actualmente 
ocupan cargos de carrera administrativa en la Universidad Nacional de 
Colombia sede Manizales. 
 
Gráfico 10. Relación de la Teoría de la Productividad Marginal con el 






Para los 35 empleados encuestados que ocupan cargos de carrera administrativa, 
la relación que existe entre los aspectos fundamentales de la teoría de la 
Productividad Marginal y el bienestar de los empleados se enmarca en mayor 
porcentaje  en los rangos bajo y nulo de relación.   
 
Con un porcentaje del 37,86% las personas encuestadas coinciden en que la 
relación existente es baja.  Además para el 26,43% no existe ningún tipo de 
relación entre el bienestar de los empleados y los elementos expuestos en la 
teoría de la Productividad Marginal en el instrumento.  Con la información anterior 
se puede concluir que aproximadamente el 64% de los encuestados perciben que 
sus capacidades y condiciones  para el desempeño de las tareas asignadas no 
son ni serán tenidas en cuenta para nuevos retos laborales al interior de la sede.  
Los empleados encuestados son  conscientes que los ascensos en la carrera 
administrativa están regidos por concursos de selección tanto abiertos como 
cerrados que se limitan a realizar una serie de pruebas de conocimiento para 
saber quién puede ser apto o no para ocupar un cargo de carrera administrativa.  
Sumado a lo anterior entienden que por más esfuerzos que generen en 
incrementar la productividad en sus tareas no serán recompensados con 
incrementos en la remuneración, por lo tanto su bienestar no tiene relación directa 
con el incremento productivo en las tareas que desarrollan. 
 
Para este porcentaje de personas hacer parte del grupo de empleados que 
ocupan cargos de carrera administrativa en la Universidad Nacional de Colombia 
sede Manizales, les brinda amplia estabilidad laboral, pero este aspecto no tiene 
relación directa con su bienestar el cual lo soportan en el valor de la remuneración 
que reciben, es decir, para ellos su estabilidad laboral se puede considerar como 




nada más, aquí el bienestar no es tenido en cuenta como fundamento del cargo y 
su remuneración. 
 
Para el restante 35% aproximadamente, el panorama que se evidencia es 
diferente puesto que, el 23,57% considera que la relación existente está en un 
rango medio y el 12,14% aprueban en un alto nivel la relación existente entre la 
remuneración vista desde los aspectos de la teoría de la Productividad Marginal y 
el bienestar de los empleados.  Para este grupo las condiciones son antagónicas 
frente a las anteriores concepciones. En este grupo las personas pueden 
considerar que sus desempeños laborales son bien remunerados, lo cual les 
genera amplio bienestar, además entienden que si incrementan sus aptitudes y 
aportan al crecimiento de la productividad pueden lograr mayores incrementos 
remunerativos y por ende encontrar grandes beneficios como empleados que 
ocupan cargos de carrera administrativa y hacer que sus familias puedan gozar de 
las nuevas ventajas y beneficios.  
 
 
21. RESULTADOS GLOBALES DE LA RELACIÓN EXISTENTE ENTRE LA 
EFICIENCIA EN LOS SERVICIOS PRESTADOS Y LOS CONCEPTOS 
TEÓRICOS ANALIZADOS EN EL TEXTO 
 
Además del análisis que se planteó entre cada uno de los conceptos teóricos 
expuestos en el documento y su relación con la eficiencia en los servicios 
prestados y el bienestar de los empleados, se realizan unos nuevos gráficos en los 
cuales se presentan los porcentajes globales de cada una de las respuestas 
obtenidas con el instrumento utilizado.   Con este nuevo modelo gráfico se quiere 




Universidad Nacional de Colombia sede Manizales en lo referente a la relación 
entre las teorías expuestas y los conceptos de eficiencia en los servicios prestados 
y el bienestar de los empleados.   
 
Tomando como referencia los conceptos seleccionados de cada teoría, y habiendo 
hecho las deducciones correspondientes a ese nivel teórico, se esperaba 
encontrar un perfil de respuestas, pero la realidad expuesta por cada una de las 
personas encuestadas demuestra lo que para ellos es realmente el grado de 
relación que puede existir entre la eficiencia en los servicios prestados y los 
conceptos de cada una de las teorías. 
 
 
21.4. Resultados globales de la relación entre la Teoría de la 
Doctrina del salario Justo y la Eficiencia en los servicios 
prestados. 
 
En el siguiente gráfico, (gráfico número 11), se condensan los resultados globales 
del grado de relación existente entre la teoría de la Doctrina del Salario Justo y la 









Gráfico 11. Relación de la Teoría de la Doctrina del Salario Justo con la 





Tomando como referencia de análisis algunos de los conceptos destacados en la 
teoría de la Doctrina del Salario Justo, los cuales fueron relacionados con el 
concepto de la eficiencia en los servicios prestados, para encontrar cuales serían 
los grados de coincidencia entre ambos, se esperaba que a la luz de los 
conceptos teóricos las personas respondieran en términos altos en lo que hace 
referencia al grado de relación existente.  Se esperaba que las personas 
estuvieran muy de acuerdo con esta teoría que plantea equidad y justicia en la 





El panorama podría considerarse consecuente con las expectativas planteadas, ya 
que el 39% de las personas encuestadas consideran que existe un grado medio 
de relación entre los conceptos teóricos empleados en el instrumento y la 
eficiencia en los servicios prestados.  Sumado a lo anterior el 22% de la muestra 
consideró que existe un alto grado de Relación entre los conceptos teóricos 
expuestos y la eficiencia en los servicios prestados.  Lo anterior puede evidenciar 
que más del 60% de la población encuestada considera estar de acuerdo con los 
postulados de la teoría de la Doctrina del Salario Justo relacionados con la 
eficiencia en los servicios prestados.  Podría decirse que es un porcentaje 
importante de personas encuestadas que está conforme con el valor de la 
remuneración que actualmente reciben por parte de la Universidad y que lo hacen 
reciproco al mantener un nivel elevado de eficiencia en los servicios prestados. 
 
Para el 21% de los encuestados existe un grado bajo de relación entre los 
conceptos de la teoría de la Doctrina del Salario Justo y la eficiencia en los 
servicios prestados.  En este grupo se concentran las personas que pueden 
considerar que los valores de la remuneración que reciben son muy bajos y no 
tienen una relación directa con los desempeños y esfuerzos que cada uno coloca 
en las tareas encomendadas al ocupar un cargo de carrera administrativa, es 
decir, sus aportes en términos de eficiencia en los servicios prestados pueden 
considerarse muy bajos ya que ellos entienden que la remuneración que 
actualmente obtienen no es un motivador para acrecentar la eficiencia. 
 
Por último el 18% de la muestra consideran  que no existe ningún grado de 
relación entre la teoría de la Doctrina del Salario Justo y la eficiencia en los 




sienten mal remunerados.  Para ellos los conceptos teóricos de justicia y equidad 
en la remuneración  no tienen ningún tipo de relación con los valores económicos 
que la Universidad les brinda como contraprestación  por las tareas realizadas en 
sus cargos.  Pueden verse como empleados totalmente insatisfechos a los cuales 
no les interesa el concepto de la eficiencia en los servicios prestados, puesto que 
entienden que la remuneración que actualmente obtienen es totalmente 
inconsecuente con sus propias expectativas económicas. 
 
 
21.5. Resultados globales de la relación entre la Teoría del Nivel 
de Subsistencia y la Eficiencia en los servicios prestados. 
 
Siguiendo el mismo patrón de análisis de los resultados, el cual ya fue expresado 
previamente, el gráfico número 12, que se presenta a continuación muestra cual 
fue la percepción de las personas que participaron respondiendo el instrumento, 
para hallar el grado de relación que podría existir entre la eficiencia en los 












Gráfico 12.  Relación de la teoría del Nivel de Subsistencia con la eficiencia 
en los servicios prestados 
 
 
En este caso la referencia para el análisis del grado de relación que puede darse 
entre la teoría del Nivel de Subsistencia y la eficiencia en los servicios prestados, 
tomando como base los elementos teóricos relevantes utilizados en el 
instrumento, se esperaba encontrar en las personas encuestadas una brecha 
amplia, es decir, se esperaba que las personas en su gran mayoría dieran sus 
puntos de vista con grados de relación bajos o nulos.  
 
Los datos recolectados muestran que el 39% de las personas encuestadas 
consideran que existe un grado medio de relación entre los conceptos teóricos 
planteados y la eficiencia en los servicios prestados.  Para este grupo la 




brindar la posibilidad de satisfacer todas sus necesidades básicas y las de sus 
familias, es decir, pueden sentirse medianamente tranquilos con la remuneración 
que actualmente reciben en la universidad y dicha tranquilidad la pueden 
evidenciar en la eficiencia en los servicios que desarrollan como empleados de la 
sede. 
 
Para el 32% de los encuestados el grado de relación que encuentran es bajo, es 
decir, estas personas pueden entender que los valores que actualmente reciben 
por parte de la universidad no les alcanzan para la satisfacción de sus propias 
necesidades  y las de sus familias.  Podría entenderse que para ellos la 
remuneración en términos teóricos tiene muy poca incidencia con la eficiencia en 
los servicios que prestan en la universidad.  El valor económico que actualmente 
reciben es muy bajo para satisfacer sus expectativas y las de los suyos.  Este 
aspecto puede verse reflejado en la forma de ejecutar y desarrollar sus actividades 
laborales cotidianas. 
 
El 16% de las personas encuestadas afirman que hay un alto grado de relación 
entre la eficiencia en los servicios prestados y los conceptos de la teoría del Nivel 
de Subsistencia.  Estas personas pueden verse como empleados tranquilos que 
están conformes con la remuneración que obtienen, ya que pueden satisfacer sus 
propias necesidades y las de los suyos sin inconvenientes.  Para ellos la 
remuneración que reciben puede ser sinónimo de satisfacción de necesidades, 
gustos y apetencias. 
 
En esta parte del instrumento el 13% de las personas encuestadas opinó que el 
grado de relación existente entre los conceptos teóricos y la eficiencia en los 




es decir, podría entenderse que para este porcentaje de la muestra los valores 
que reciben como remuneración por hacer parte del grupo de empleados que 
ocupan cargos de carrera administrativa en la sede es muy bajo y no alcanza 
siquiera para cubrir sus propias necesidades. Dicha situación se puede reflejar 
directamente en la eficiencia en los servicios que prestan, puesto que no tienen 
ningún tipo de motivación económica que los incite a incrementar en un mínimo 
porcentaje sus desempeños laborales. 
 
 
21.6. Resultados globales de la relación entre la Teoría del Fondo 
de Salarios y la eficiencia en los servicios prestados. 
 
En este segmento del instrumento se pudieron recopilar los siguientes resultados 














Gráfico 13.  Relación de la teoría del Fondo de Salarios con la eficiencia en 




En términos teóricos y colocando como precedente de análisis los conceptos 
citados de esta teoría para relacionarlos con la eficiencia en los servicios 
prestados, se esperaba encontrar un amplio porcentaje de personas que 
estuvieran de acuerdo con que el respaldo económico por parte de la universidad 
podría convertirse en un motivador extra que potencializara la eficiencia en los 
servicios prestados. Sin embargo los resultados obtenidos muestran nuevamente 
como en los dos casos de análisis anterior, que el mayor porcentaje de personas 
encuestadas ubican sus respuestas en un grado medio de relación entre la 




Salarios, en este caso el 32% de la muestra hizo parte de este grupo de 
respuestas.  
 
Para otro 32% de la muestra el grado de relación es bajo, ellos pueden considerar 
que al ser parte del grupo de personas que ocupan cargos de carrera 
administrativa en la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales deben ser 
remunerados y dicho valor económico no debería incidir en la eficiencia en los 
servicios que prestan, es decir, hacer parte de la carrera administrativa en la sede 
podría tener ciertos beneficios en el tema de la oferta y la demanda laboral, ya que 
en su condición de empleados de carrera administrativa pueden tener ciertas 
prebendas y beneficios que no estarían ligados directamente con la eficiencia en 
los servicios que prestan. 
 
De otro lado el 21% de la muestra encontraron que existe un alto grado de 
relación entre los conceptos de la teoría del Fondo de Salarios y la eficiencia en 
los servicios prestados. Podría entenderse que para este grupo, aspectos como el 
respaldo económico, el desempeño de sus tareas al hacer parte del grupo de 
personas que ocupan cargos de carrera administrativa, son muy importantes en 
relación con la remuneración que actualmente la universidad les ofrece y esto los 
motiva para colocar toda su disposición y esfuerzo en hacer sus tareas con el 
mayor grado de eficiencia. 
 
Solo un 15% de la población encuestada planteó que la relación entre la eficiencia 
de los servicios prestados y los conceptos de la teoría del Fondo de Salarios es 
nula. Podría entenderse que a estas personas no les parece importante el 
respaldo económico que la universidad les ofrece, ni consideran importante 




a nuevos retos dentro de los cargos de carrera administrativa que actualmente 
existen en la sede. Para este grupo los conceptos teóricos expuestos en este 
segmento del instrumento distan totalmente del concepto de la eficiencia en los 
servicios prestados. 
21.7. Resultados globales de la relación entre la Teoría del Valor y 
de los Salarios y la eficiencia en los servicios prestados. 
 
Gráficamente pueden ilustrarse las respuestas del grado de relación existente 
entre los conceptos de la teoría del Valor y de los Salarios y la eficiencia en los 
servicios prestados, tal y como se evidencia en el gráfico número 14. 
 
Gráfico 14. Relación de la teoría del Valor y de los Salarios con la eficiencia 





En términos teóricos y tomando como base de relación los conceptos 
seleccionados en esta teoría, hubiera podido esperarse que las personas que 
participaron dando respuesta a los cuestionamientos del instrumento estuvieran en 
desacuerdo con el grado de relación que podría existir en la eficiencia en los 
servicios prestados y los conceptos teóricos de la teoría del Valor y de los 
Salarios. 
 
Los resultados evidenciaron que casi un 60% de la muestra coincidieron con la 
percepción previa, es decir, para un 32% de la población el grado de relación entre 
los conceptos de la teoría del Valor y de los Salarios y la eficiencia en los servicios 
prestados es bajo, y para un 27% de la muestra dicho grado de relación es nulo.  
 
La sumatoria de estos dos porcentajes demuestra el posible conocimiento que los 
empleados que ocupan cargos de carrera administrativa tienen acerca de la 
universidad y sus políticas en el tema de la remuneración. Son conscientes que 
sus desempeños no hacen más rica o más pobre la universidad, además 
entienden que la universidad no genera ningún tipo de ganancias que puedan ser 
redistribuidas en algún momento, y por ultimo saben que los cambios 
tecnológicos, si bien son importantes, no aportan en un grado superlativo en el 
tema de la eficiencia de los servicios prestados. Para las personas encuestadas 
que hacen parte de estos dos índices porcentuales la realidad entre la 
remuneración en términos de la teoría expuesta en este bloque del instrumento y 
la eficiencia en los servicios prestados tiene un muy bajo grado de relación o no 
existe ninguna relación debido a las políticas y normas que rigen a la universidad 





Para el 22% de la muestra se percibe que existe un grado medio de relación entre 
la eficiencia en los servicios prestados y los conceptos citados de la teoría del 
Valor y de los Salarios. Podría entenderse que el número de empleados que 
ocupan cargos de carrera administrativa en este segmento de la encuesta 
consideran que sus desempeños laborales aportan al crecimiento y desarrollo de 
la universidad en un término medio, además pueden entender que sus propias 
capacidades físicas e intelectuales hacen que la eficiencia en los servicios 
prestados aporten al crecimiento de la institución, esto ligado en un término 
intermedio con nuevos esquemas tecnológicos que aporten en la correcta 
utilización de la información para cumplir con las tareas que cada cargo tiene. 
 
El 19% de las personas encuestadas opinaron que existe un alto grado de relación 
entre los conceptos de la teoría del Valor y de los Salarios y la eficiencia en los 
servicios prestados. Puede entenderse que para este grupo de personas la 
remuneración que actualmente reciben al ocupar un cargo de carrera 
administrativa los motiva a acrecentar sus desempeños laborales y aportar en 
mayor medida en términos físicos e intelectuales para lograr mayor eficiencia en 
los servicios que presta. 
 
 
21.8. Resultados globales de la relación entre la Teoría de la 
Productividad Marginal y la eficiencia en los servicios 
prestados. 
 
En el siguiente gráfico, (gráfico número 15), se consolidan los resultados 
obtenidos entre la relación que puede existir entre los conceptos de la 







Gráfico 15. Relación de la teoría de la Productividad Marginal con la 
eficiencia en los servicios prestados. 
 
 
Con fundamento en los conceptos teóricos desarrollados en este bloque del 
instrumento hubiera podido esperarse que las personas encuestadas al dar 
respuesta a aspectos tales como: nuevos retos laborales dentro de la carrera 
administrativa, la mano de obra calificada para optar a nuevos retos, el ajuste 






Sin embargo, como lo evidencia el gráfico el 37% de las personas encuestadas 
consideran que existe un grado de relación bajo entre la eficiencia en los servicios 
prestados y los conceptos de la teoría de la Productividad Marginal.  
 
En este segmento de la población encuestada pueden estar aquellas personas a 
quienes les parece irrelevante y no les interesa competir por nuevas posibilidades 
laborales dentro de los escalafones que tiene la carrera administrativa. Pueden 
comprender que en cierta medida su cargo laboral está ligado a una remuneración 
económica establecida previamente y la misma no puede sufrir alteraciones por la 
llegada de nuevos empleados. Además pueden percibir que hacer parte de un 
cargo de carrera administrativa en la sede se convierte en sinónimo de seguridad 
laboral. Todo lo anterior puede evidenciar que las personas que hacen parte de 
este porcentaje de respuestas encuentran una muy baja relación entre la teoría de 
la Productividad marginal y la eficiencia en los servicios prestados. 
 
A manera de complemento con el porcentaje de la muestra anterior aparecen 
aquellas personas que no encuentran ningún grado de relación entre los 
conceptos teóricos y la eficiencia. En este grupo se sitúa un 21% de la muestra; 
podría decirse que para ellos al seguir la misma línea de quienes consideran que 
existe un bajo grado de relación además pueden entender que ninguno de los 
postulados de la teoría de Productividad Marginal tiene algún tipo de relación con 
la eficiencia en los servicios prestados. Puede entenderse que para este grupo 
hacer parte de la carrera administrativa es condición natural para recibir la 
remuneración asignada en el cargo que actualmente ocupa y que esta 
remuneración no tiene nada que ver con la eficiencia que deberían tener en el 




Contrario a la percepción anterior el 26% de las personas encuestadas considera 
que existe un grado de relación media entre la teoría de la Productividad Marginal 
y la eficiencia en los servicios prestados. Podría entenderse que para este 
segmento muestral aspectos como la productividad, el incremento en las 
capacidades laborales puede elevar en términos medios la eficiencia en los 
servicios que prestan al interior de la sede, lo cual podría desencadenar en un 
incremento de la remuneración al poder optar por nuevos retos laborales dentro de 
los cargos de la carrera administrativa.  
 
Para finalizar el 16% de las personas encuestadas consideró que existe un alto 
grado de relación entre los conceptos de la teoría de la Productividad Marginal y la 
eficiencia en los servicios prestados. En este porcentaje las personas pueden 
considerar que los elementos teóricos descritos en el instrumento fomentan en 
forma sólida el aumento en los servicios prestados. 
 
 
22. RESULTADOS GLOBALES DE LA RELACIÓN EXISTENTE ENTRE EL 
BIENESTAR DE LOS EMPLEADOS Y LOS CONCEPTOS TEÓRICOS 
ANALIZADOS EN EL TEXTO 
 
Para el caso de la relación entre los postulados teóricos y el concepto del 
bienestar de los empleados también se ha realizado un análisis de las respuestas 
totales que las personas encuestadas dieron, para hacer un comparativo en 
relación con las respuestas que se esperaba encontrar tomando como base los 
aspectos teóricos analizados y confrontarlas con la realidad que cada persona 





22.4. Resultados globales de la relación entre la Teoría de la 
Doctrina del salario Justo y el bienestar de los empleados. 
 
Las respuestas obtenidas para este bloque del instrumento que se fundamentaba 
en los grados de relación que pueden darse entre los conceptos teóricos de la 
Doctrina del Salario  Justo y el bienestar de los empleados aparecen reflejados en 
el gráfico número 16. Aquí están agrupados los  resultados del grado de relación 
existente. 
 
Gráfico 16. Relación de la teoría de la Doctrina del Salario Justo con el 







Al haber hecho un recorrido por los tópicos de la teoría de la Doctrina del Salario 
Justo y encontrar elementos como la justicia, la equidad, el deseo de sentir mayor 
satisfacción al dar que al recibir, se esperaba que al realizar la relación entre esta 
teoría y el bienestar de los empleados, las personas encuestadas en su gran 
mayoría se decidieran por responder que el grado de relación entre ambos era 
alto, puesto que los tópicos teóricos buscan en general el bienestar y el permitirle 
a las personas vivir de una forma muy consecuente con su perfil laboral.   
 
Sin embargo las respuestas que se obtuvieron muestran que el 36% de las 
personas encuestadas consideraron que existe un grado de relación medio entre 
el bienestar de los empleados y los conceptos teóricos analizados.  De otro lado el 
22% de las personas encuestadas respondió que para ellos el grado de relación 
era alto.  Con estos dos porcentajes podría corroborarse en gran medida la 
expectativa de respuesta que planteaba la teoría, puesto que en los dos niveles 
superiores de comparación se ubica un 58% de la muestra.  Este porcentaje 
puede entenderse como significativo y representa aquellas personas que 
consideran que el valor actual que reciben como remuneración es un valor acorde 
para satisfacer sus necesidades y las de los suyos.  Además dicho valor 
económico  les genera un bienestar importante ofreciéndoles seguridad y respaldo 
ya que lo pueden utilizar en la satisfacción de sus propias necesidades e invertir 
otra parte en gustos y apetencias 
 
En la otra orilla se encuentran aquellas personas que consideran que el grado de 
relación entre el bienestar de los empleados y los conceptos teóricos analizados 
es bajo, aquí se ubica el 20% de la muestra.  Puede entenderse que las personas 
que respondieron en este nivel son empleados que actualmente se sienten mal 
remunerados, que consideran que el valor económico de sus esfuerzos laborales 




resumen la remuneración que obtienen al ocupar un cargo de carrera 
administrativa en la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales no les 
brinda si quiera un mínimo de bienestar ni a ellos ni a sus familias. 
 
En el último rango de respuestas se ubican aquellos empleados que consideran 
que el grado de relación entre el bienestar de los empleados y los conceptos de la 
teoría de la Doctrina del Salario Justo es nulo, aquí se ubica un 22% de la 
muestra.  Para esta quinta parte de las personas encuestadas la remuneración 
que obtienen por parte de la Universidad, es demasiado baja en relación con sus 
expectativas económicas.  Pueden considerar que el valor económico recibido 
solo les alcanza para satisfacer sus mínimas necesidades pero no logra brindar un 
bienestar adicional.  Pueden ser personas que no encuentran ninguna igualdad ni 
justicia económica por las actividades laborales que actualmente desempeñan 
como empleados de carrera administrativa. 
 
 
22.5. Resultados globales de la relación entre la Teoría del Nivel 
de Subsistencia y el bienestar de los empleados. 
 
En el caso del grado de relación que podría darse entre los conceptos de la teoría 
del Nivel de Subsistencia y el bienestar de los empleados, las respuestas que se 
obtuvieron por parte de las 35 personas que quisieron colaborar con el desarrollo 











Tomando como punto de partida algunos de los elementos teóricos más 
sobresalientes para ser objeto de análisis en el instrumento se esperaba que las 
respuestas de las personas encuestadas estuvieran orientadas hacia un grado de 
relación bajo, ya que los postulados teóricos plantean elementos que tienen 
relación directa solo con la subsistencia y no plantean opciones que permitan 
hablar de niveles de bienestar.   
 
La realidad que mostraron los datos evidencia que el 33% de las personas 
encuestadas consideran que existe un grado de relación medio entre el bienestar 




porcentaje puede reflejar que los empleados que actualmente ocupan cargos de 
carrera administrativa y se ubicaron en este segmento de respuesta en el 
instrumento son empleados que pueden considerar que los valores económicos de 
remuneración que reciben actualmente por parte de la universidad, no solo les 
sirve para satisfacer sus necesidades básicas y las de sus familias sino que dicha 
satisfacción les genera un grado medio de bienestar, en el cual pueden desarrollar 
su cotidianidad con tranquilidad y cierto grado de seguridad. 
 
El 50% del total de las respuestas obtenidas se encuentra dividido en partes 
iguales entre las personas que respondieron que los grados de relación entre el 
bienestar de los empleados y los conceptos de la teoría del Nivel de Subsistencia 
son bajos y nulos.  Aquí están ubicados los empleados que pueden considerar que 
los valores económicos de la remuneración que reciben actualmente por ocupar 
un cargo de carrera administrativa en la sede, son muy precarios y sólo les 
alcanza para llegar a satisfacer sus necesidades y las de sus familias, es decir, 
dicho monto económico no alcanza para ofrecerles algún nivel de bienestar extra.  
Para la mitad de las personas encuestadas existe gran inconformismo e 
insatisfacción en lo que tiene que ver con la remuneración que actualmente 
reciben.  Dentro de este grupo de empleados pueden estar presentes aquellos que 
consideran que hacer parte laboral de la carrera administrativa en la sede es una 
carga y una obligación y no alcanzan a ver sus desempeños laborales como 
aquellas actividades que les pueden brindar respaldo económico y cierto grado de 
felicidad y tranquilidad. 
 
La antítesis de las respuestas anteriores se evidencia con el 17% de las personas 
encuestadas quienes afirmaron que el grado de relación entre la teoría del Nivel 
de Subsistencia y el bienestar de los empleados es alto.  Para estas personas 




convierte en el mayor bienestar que puedan obtener por su condición de 
empleados que ocupan cargos de carrera administrativa en la sede Manizales.  
Podría entenderse que en este segmento están los empleados tranquilos y 
conformes con la remuneración que actualmente reciben por parte de la 
universidad, puesto que entienden que dicho valor económico les brinda un alto 
grado de bienestar al poder satisfacer todas sus necesidades y las de sus familias, 
además de poder invertir en nuevas opciones como educación, recreación y 
cultura entre otros. 
 
 
22.6. Resultados globales de la relación entre la Teoría del Fondo 
de Salarios y el bienestar de los empleados 
 
Para hallar los grados de relación que pueden darse entre el bienestar de los 
empleados y los conceptos seleccionados de la teoría del Fondo de Salarios se 
realizó el gráfico número 18,  que refleja cuales fueron las diferentes percepciones 















Habiendo realizado un análisis previo de los conceptos teóricos que hacen 
referencia a la teoría del Fondo de Salarios para luego relacionarlos con el 
bienestar de los empleados, se esperaba que las personas se decidieran en su 
gran mayoría por aceptar que la relación que puede generarse esta en los grados 
alto y medio de relación.  Esto debido a la tranquilidad que se puede obtener al 
saber que la universidad posee un respaldo económico sólido para su 
funcionamiento, además de las posibilidades que pueden generarse para la 
promoción a otros cargos dentro de la carrera administrativa, según los perfiles y 





Los resultados obtenidos demuestran que existe cierta relación entre lo que se 
esperaba encontrar y las respuestas definitivas ya que el 34% de las personas 
encuestadas consideró que existe una grado de relación medio entre el bienestar 
de los empleados y los conceptos de la teoría del Fondo de Salarios.  Para este 
grupo de personas poder pertenecer a los empleados que ocupan cargos de 
carrera administrativa en la sede Manizales, les puede generar respaldo y 
tranquilidad laboral en relación con el entorno laboral actual que existe en la 
ciudad, lo que se refleja en un incremento de su bienestar personal y el de sus 
familias.  El respaldo que pueden encontrar al poder ser empleados de una 
institución educativa de carácter público, se convierte en una ventaja en relación 
con las demás opciones laborales que se puedan presentar en el entorno.  Esta 
situación en particular puede incrementar el bienestar de los empleados y sus 
familias. 
 
Entre tanto para el 26% de las personas encuestadas el grado de relación es bajo, 
para este grupo de personas su bienestar y el de sus familias puede que no lo 
hallen en el respaldo económico que les brinda la universidad, además pueden 
entender que al pertenecer a la carrera administrativa tienen ciertos beneficios, 
pero que en su realidad económica no les brinda el grado de bienestar que 
esperan encontrar al hacer parte de este grupo de empleados.  Para este grupo de 
empleados la remuneración actual que la universidad les ofrece no los incentiva ni 
les permite experimentar el bienestar que quieren proyectar para ellos y sus 
familias. 
 
Sumado al grupo anterior aparece el 21% de las personas encuestadas, quienes 
consideran que la relación que existe entre los conceptos de la teoría del Fondo 
de Salarios y el bienestar de los empleados es nula.  Podría entenderse que para 




está en contraposición  con los ideales remunerativos que ellos esperan alcanzar 
para lograr el apropiado bienestar de cada uno y de sus familias.  Además pueden 
considerar que el respaldo económico que la universidad les puede brindar, no 
tiene ningún tipo de vínculo relacional con la remuneración que actualmente 
reciben y que no les brinda bienestar alguno. 
 
Para el 19% de las personas encuestadas la relación entre los elementos de la 
teoría del Fondo de Salarios y el bienestar de los empleados está en un grado 
alto.  En este porcentaje pueden ubicarse aquellos empleados que ocupan cargos 
de carrera administrativa y que consideran que hacer parte de una institución 
como la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales, es sinónimo de 
bienestar para ellos y sus familias.  Pueden ser empleados que entienden las 
grandes ventajas que se pueden tener al ser empleados del orden público 
nacional, además consideran que los valores económicos de la remuneración que 
actualmente reciben les alcanza para suplir todas sus necesidades además de 
satisfacer sus propios gustos y apetencias y las de sus grupos familiares. 
 
 
22.7. Resultados globales de la relación entre la Teoría del Valor y 
de los Salarios y el bienestar de los empleados. 
 
En el siguiente gráfico, (gráfico número 19), se condensan las respuestas 
obtenidas al haber utilizado el instrumento que permitía hallar el grado de relación 






Gráfico 19. Relación de la teoría del Valor y de los Salarios con el bienestar 
de los empleados 
 
 
En términos teóricos y de acuerdo con los postulados seleccionados de la teoría 
del Valor y de los Salarios, se esperaba que las personas encuestadas dieran 
respuestas en grados bajos y nulos de relación, esto debido a los conceptos 
puntuales sobre la riqueza de la universidad y el valor comercial que pueden tener 
los diferentes desempeños laborales de los empleados que ocupan cargos de 
carrera administrativa en la sede, entre otros conceptos seleccionados. 
 
Los resultados finales mostraron que aproximadamente el 59% de las personas 
coincidió con la expectativa planteada.  Para el 32% de las personas el grado de 
relación es nulo y para el 27% de los encuestados el grado de relación es bajo.  




actualmente y que decidieron emitir sus conceptos por intermedio de este 
instrumento, coinciden en que sus desempeños laborales no generan aportación 
alguna a la riqueza de la universidad, es decir, las tareas laborales que ellos 
realizan no aportan para que los ingresos de la universidad sean superiores o no, 
esta decisión es tomada directamente por el Estado Colombiano en cabeza del 
Ministerio de Hacienda.  Además las ganancias que pueda obtener la universidad 
por sus programas de extensión y proyección universitaria en ningún caso serán 
motivo de incremento en el bienestar puesto que los cargos de carrera 
administrativa ya tienen un valor económico establecido, para la remuneración 
respectiva. 
 
Para el 25% de las personas encuestadas existe un grado medio de relación entre 
el bienestar de los empleados y los conceptos citados de la teoría del Valor y de 
los Salarios.  Aquí podrían ubicarse aquellos empleados de carrera administrativa 
que consideran que sus desempeños laborales si aportan al posicionamiento de la 
universidad.  Además podrían estar ubicados aquellos empleados que consideran 
que las eventuales ganancias que genera la universidad son reinvertidas en 
infraestructura, tecnología y desarrollo.  Estos elementos sumados a la 
remuneración que estas personas reciben en la actualidad pueden incrementar su 
bienestar el cual podría verse reflejado en mayor bienestar de sus familias. 
 
Para el 16% de las personas encuestadas existe un alto grado de relación entre 
los conceptos de la teoría del Valor y de los Salarios y el bienestar de los 
empleados.  En este segmento de empleados se pueden ubicar aquellos que 
consideran que la remuneración que actualmente reciben les brinda el mayor 
bienestar a ellos y sus familias, motivo por el cual pueden decidirse a colocar 
todas sus capacidades laborales y profesionales buscando incrementar las 




estilos de vida tranquilos con el respaldo y la seguridad que se puede encontrar al 
hacer parte del grupo de empleados de carrera administrativa de la Universidad 




22.8. Resultados globales de la relación entre la Teoría de la 
Productividad Marginal y el bienestar de los empleados 
 
En el gráfico número 20, que a continuación se expone, se hace la consolidación 
de las respuestas dadas por los 35 empleados que actualmente ocupan cargos de 
carrera administrativa en la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales, en 
lo que tiene que ver con el grado de relación que puede existir entre los conceptos 













Gráfico 20. Relación de la teoría de la Productividad Marginal con el 
bienestar de los empleados 
 
 
Tomando como referencia los conceptos teóricos seleccionados para esta parte 
del instrumento, las expectativas de respuesta se enfocaron en encontrar un grado 
medio de relación entre el bienestar de los empleados y la teoría de la 
Productividad Marginal.  Las respuestas obtenidas tal y como el gráfico anterior lo 
evidencian demuestran que para el 38% de las personas encuestadas, el grado de 
relación existente es bajo.  Aquí la población encuestada, parece no estar 
interesada en incrementar sus capacidades laborales, puesto que entienden que 
dichos cambios en el desempeño no generan posibilidades de cambio o nuevas 
posibilidades en cargos con otros perfiles.  Se sienten tranquilos al saber que 
ocupan un cargo de carrera administrativa y que en dicha condición es muy poco 





En relación con estos dos aspectos este grupo de empleados entiende que los 
postulados teóricos expuestos en esta parte del instrumento no tienen incidencia 
con el bienestar propio y el de sus familias. 
 
Para corroborar lo planteado en el anterior párrafo, aparecen aquellas personas 
que respondieron que el grado de relación entre la teoría de la Productividad 
Marginal y el bienestar de los empleados es nulo.  En este segmento de la 
muestra aparece el 26% de las personas encuestadas.  Para ellos no existe 
ningún elemento teórico expuesto que les brinde bienestar para ellos y sus 
familias en términos de remuneración.  Puede considerarse que son empleados 
que ocupan cargos de carrera administrativa en la sede, cumpliendo sus funciones 
sin esperar ningún tipo de cambio laboral.  Son totalmente apáticos a postularse a 
nuevos retos laborales que en un determinado caso puedan hacer crecer su 
propio bienestar laboral. 
 
Para el 24% de la muestra si existe un grado medio de relación entre el bienestar 
de los empleados y la teoría de la Productividad Marginal.  Aquí pueden ubicarse 
aquellos empleados que les interesa el incremento de la productividad en los 
servicios que ofrece la Universidad en temas administrativos y colocan a 
disposición su potencial laboral para encontrar dichos objetivos. Son empleados 
que quieren proyectarse a nuevos retos laborales dentro de la carrera 
administrativa que les permita incrementar aún más el bienestar propio y el de los 
suyos. 
 
Finalmente con un 12% están las personas encuestadas que consideran que 
existe un alto grado de relación entre la teoría de la Productividad Marginal y el 




planteados en términos de remuneración tienen total relación con el bienestar que 
actualmente obtienen para ellos y sus familias al hacer parte de la carrera 
administrativa en la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales. Aquí las 
personas consideran que son remuneradas en forma consecuente y pueden 
acceder a nuevas posibilidades laborales que les incremente el bienestar. 
 





















1. Al analizar las respuestas obtenidas en el desarrollo del documento en lo 
que tiene que ver con la teoría de la Doctrina del Salario justo y como puede 
relacionarse con los conceptos de la eficiencia en los servicios prestados y el 
bienestar de los empleados, se encontró que en ambos casos las personas 
encuestadas en su gran mayoría consideran que los valores que reciben como 
remuneración al hacer parte de alguno de los cargos de carrera administrativa en 
la Universidad Nacional de Colombia sede Manizales tienen grados altos y medios 
de relación con los conceptos comparados. 
 
Esta situación puede evidenciar que en su gran mayoría los empleados que 
ocupan cargos de carrera administrativa en la sede consideran que obtienen una 
remuneración justa y consecuente con las tareas que deben desarrollar y que 
dicha remuneración los motiva a permanecer eficientes en sus desempeños y les 
permite tener un bienestar acorde a la satisfacción propia y la de su grupo familiar, 
tal como lo planteo Lanas (2007) al decir que para Santo Tomás, el principal 
elemento económico era el precio justo. Este clima de satisfacción en términos de 
grados de relación puede redundar en servicios prestados en forma apropiada, en 
los cuales los usuarios pueden sentirse muy conformes con los servicios que 
solicitan en cualquier dependencia de la sede. 
 
De otro lado se plantea el interrogante sobre cuáles deberían ser las estrategias 
que la sede debe comenzar a implementar para lograr que el porcentaje de 
personas de la muestra que actualmente equivale a la quinta parte, cambien su 
grado de percepción en relación con la teoría y los conceptos expuestos. En este 




rescatable de esta respuesta podría presentarse en que estas personas tienen 
algún grado de consciencia que los postulados teóricos planteados pueden influir 
en la eficiencia en los servicios prestados y el bienestar de los empleados, esto 
podría demostrar que en mayor o menor medida las personas encuestadas y que 
ocupan cargos de carrera administrativa son conscientes que la remuneración que 
actualmente reciben por parte de la Universidad les genera bienestar personal y 
familiar además de incentivarlos en realizar sus tareas laborales en forma 
eficiente. Una de las alternativas que podría utilizar la Universidad seria tomar el 
concepto planteado por Aquino en el cual las personas valoran más lo que reciben 
que lo que entregan (Cachanosky, 1994). 
 
Es en este aspecto donde la sede debe enfocarse para lograr que este porcentaje 
de la muestra cambie su grado de percepción y lo dirija hacia un grado medio o 
alto de relación para obtener los beneficios organizacionales y misionales 
esperados, logrando que la mayoría de los empleados que ocupan cargos de 
carrera administrativa evidencien los beneficios de hacer parte de este grupo.   
 
2. En lo que tiene que ver con la identificación que puede darse entre los 
grados de relación entre la teoría del Nivel de Subsistencia y los conceptos de 
eficiencia en los servicios prestados y  el bienestar de los empleados se encontró 
que de nuevo la mitad de la población encuestada considera que existen grados 
medios y altos de relación. Esto evidencia que aproximadamente la mitad de las 
personas son conscientes que su remuneración les permite subsistir en forma 
tranquila en compañía de sus familias, reafirmando lo planteado por (Pernaut y 
Ortiz, 2008) al decir que el precio natural del trabajo permite a los trabajadores 
subsistir y perpetuar su raza. Para este grupo de encuestados la remuneración 
que la Universidad les ofrece puede ser vista como un aliciente más para 




apropiados niveles de bienestar personal y familiar. Todo lo anterior puede 
conllevar a una plena satisfacción de las necesidades de cada uno de los 
empleados y su grupo familiar. 
 
El problema radica en la otra mitad de la población encuestada, es decir, aquellas 
personas que respondieron que los grados de relación entre la teoría del Nivel de 
Subsistencia y los conceptos de eficiencia en los servicios prestados y bienestar 
de los empleados son bajos o nulos. Aquí puede percibirse un ambiente de 
inconformismo y desigualdad que puede ir directamente en contra de la eficiencia 
en los servicios que se prestan y en el bienestar de los empleados y en sus 
núcleos familiares. En tal sentido pueden ser los usuarios y familiares quienes se 
conviertan en receptores directos de dicha situación de inconformismo. Para este 
grupo de la muestra puede existir una brecha muy amplia puesto que consideran 
que sus desempeños laborales son muy mal remunerados y el valor que logran 
recibir no les alcanza para subsistir en forma digna y tranquila. 
 
La discusión en este caso puede plantearse en temas económicos, ya que los 
valores de la remuneración que actualmente están establecidos en la sede pueden 
considerarse como valores superiores en relación con los valores del salario 
mínimo mensual vigente. En tal sentido puede generarse un interrogante, si 
realmente este grupo de encuestados puede estar muy mal remunerado en 
relación con el entorno laboral actual o por el contrario las condiciones y 
exigencias de cada uno en términos de subsistencia son muy superiores a los que 
la Universidad les puede suplir en materia económica. 
 
3. En el caso de los grados de relación existente entre la teoría del Fondo de 




de los empleados existe una tendencia hacia respuestas que evidencian un grado 
de relación alto y medio entre esta comparación planteada. 
 
Para la mitad de las personas encuestadas poseer un respaldo económico sólido 
es un factor importante al momento de hablar de eficiencia y bienestar, ya que 
este respaldo puede generar cierto grado de confianza y tranquilidad para 
desarrollar las tareas laborales que han sido encomendadas, aspecto que fue 
tenido en cuenta hace mucho tiempo atrás según Franco (1994) cuando dijo que 
los empleados necesitan una persona que les suministre materiales e insumos 
para realizar las actividades laborales, además de remunerar sus desempeños 
laborales. Aquí en este grupo se ubicaron personas que les interesa la promoción 
laboral y que son conscientes que sus desempeños laborales unidos a un perfil 
profesional acorde les pueden servir para ocupar nuevos cargos dentro de la 
planta global de carrera administrativa.  
 
Al otro lado de la muestra quedan aquellas personas que pueden entenderse 
como conformes en sus cargos laborales, son personas que cumplen con sus 
actividades en espera de la remuneración previamente asignada y solo hasta ahí 
puede llegar su percepción de relación con los postulados teóricos planteados. 
 
La mayoría de los empleados son conscientes y conocedores que la Universidad 
no genera ganancias económicas que se puedan distribuir entre ellos, pero qué 
pasaría en un determinado caso en el cual a los empleados que ocupan cargos de 
carrera administrativa les pudieran dar algún tipo de estímulo económico extra por 
hacer parte de proyectos de extensión o investigación universitaria. Cambiaría la 
percepción de las personas que hoy consideran que el grado de relación existente 




o alto mantendrían su respuesta o considerarían que este tipo de estímulos 
pueden conllevar deterioros en la cotidianidad laboral porque se pueden descuidar 
funciones previamente establecidas para atender los nuevos retos laborales. 
 
4. La relación que se pudo hallar entre la teoría del Valor y de los Salarios y 
los conceptos de eficiencia en los servicios prestados y el bienestar de los 
empleados entre las personas encuestadas evidenció que entre los rangos bajo y 
nulo se encuentra la mayoría de la población encuestada. En este aspecto las 
personas nuevamente reiteran que la universidad no está en condiciones de 
generar riquezas económicas, ya que los valores presupuestales de 
funcionamiento son designados por el Estado a través del Ministerio de Hacienda. 
Sumado a lo anterior las personas que ocupan cargos de carrera administrativa 
entienden que las ganancias que la Universidad genera en temas de extensión, 
investigación y proyección universitaria sirven como complemento para el correcto 
funcionamiento de la sede, pero no tienen relación alguna con la remuneración 
que cada uno recibe por sus desempeños laborales. Estas personas entienden 
que sus tareas laborales pueden ser eficientes a plenitud y además la 
remuneración que reciben les puede generar algún grado de bienestar personal y 
familiar, pero nada de esto influye en la riqueza o no que pueda tener la 
Universidad. 
 
La discusión podría generarse en el hipotético caso de que existiera alguna norma 
o decreto de ley que le permitiera a las sedes de la Universidad reinvertir las 
ganancias que obtienen entre los mismos empleados y no incluirlas dentro del 
presupuesto de funcionamiento. Aquí los empleados serían más eficientes en 
todos sus desempeños y obtendrían mayor bienestar para ellos y sus familias. Se 
generaría una nueva consciencia laboral en la cual los empleados colocarían 




éstas sean redistribuidas en forma equitativa entre todos los empleados que 
ocupan cargos de carrera administrativa en la sede. 
 
5. La identificación hallada en lo concerniente al grado de relación entre los 
postulados de la teoría de la Productividad Marginal y los conceptos de eficiencia 
en los servicios prestados y el Bienestar de los empleados, evidencian que la 
relación propuesta por las personas encuestadas está en un porcentaje muy 
superior a la mitad entre los rangos bajo y nulo.  Esto demuestra que las personas 
que respondieron el instrumento, entienden que el cargo actual que ocupan como 
empleados de carrera administrativa no les permite postularse a nuevos cargos 
sino mediante la participación en un concurso de selección, lo que en cierta 
medida podría colocar en riesgo su estabilidad laboral en el caso de no aprobar 
dicho concurso.  Además tienen total claridad que el incremento en la 
productividad no les puede generar aumentos en la remuneración que 
actualmente reciben.  En este segmento de las personas encuestadas aparecen 
las que perciben que sus capacidades y condiciones superlativas en términos de 
desempeño laboral no son tenidas en cuenta para nuevas oportunidades laborales 
dentro de la planta global. 
 
6. El análisis desarrollado mostró que para la mayoría de personas 
encuestadas, el rango medio de relación entre cada uno de los postulados de las 
cinco teorías expuestas en el documento y los conceptos de eficiencia en los 
servicios prestados y el bienestar de los empleados es el más aceptado.  Lo que 
demuestra que las personas encuestadas aprueban que existe una relación 
significativa entre el tema de la remuneración actual planteado desde los tópicos 
teóricos y los conceptos de la eficiencia en los servicios prestados y el bienestar 
de los empleados.  Este grado de relación muestra que pueden existir nuevos 




número mayor  de personas se den cuenta de las posibles ventajas que se tienen 
en la actualidad de pertenecer a la carrera administrativa en la sede Manizales.  
Dicha condición puede brindar seguridad, confianza y tranquilidad y estos 
aspectos se pueden reflejar en el aprovechamiento de todos los recursos de 
infraestructura y tecnología para acrecentar cada día la eficiencia en los servicios 
prestados y obtener de esta forma bases más sólidas de bienestar para cada uno 
de los empleados que ocupan cargos de carrera administrativa en la Universidad 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA SEDE MANIZALES 




REMUNERACIÓN, EFICIENCIA Y BIENESTAR: Una visión desde la Universidad 
Pública 




Tomando como punto de referencia la remuneración6 en la Universidad Nacional de 
Colombia sede Manizales para los empleados que ocupan cargos de carrera 
administrativa, señale en la escala correspondiente, su percepción respecto del grado en 
el cual usted considera que cada uno de los aspectos de la remuneración que se 
plantean, se relacionan en alto grado, mediano grado, bajo grado o ningún grado con la 
eficiencia en los servicios prestados. Tenga en cuenta la siguiente definición. 
 
Eficiencia 
Condición que puede tener una organización de disponer de un empleado o grupo de 
empleados quienes colocan al servicio de la organización todas sus capacidades y 
conocimientos para el logro de los objetivos y la misión organizacional. 
 
                                                          
6
 Remuneración: Es la contraprestación, retribución o desembolso  económico, al que tiene derecho una 
persona por desarrollar actividades o tareas laborales de índole material o intelectual. También se le puede 
considerar como el dinero percibido por una persona que coloca todas sus capacidades físicas e intelectuales 
al servicio de una organización, para desarrollar las tareas encomendadas buscando  el pleno cumplimiento de 
la Misión Institucional y a su vez lograr su propio crecimiento y posicionamiento profesional y laboral dentro 




Aspectos generales de la Remuneración 
 
Eficiencia en los servicios 
prestados 
ALTA MEDIA BAJA NULA 
3 2 1 0 
La remuneración en la Universidad se fundamenta en el 
precio y en el salario justo.         
Considera  que sus actividades laborales son realmente 
las esperadas y el aporte personal es el indicado         
Usted valora más lo que recibe como remuneración que  
lo que está en capacidad de entregar en su trabajo         
Considera que la remuneración debe ajustarse con el 
nivel social del empleado.         
          
El valor de su remuneración logra satisfacer todas sus 
necesidades         
Considera que sería suficiente si el valor de la 
remuneración que recibe estuviera equilibrada o fuera 
igual  a los ingresos que necesita para la satisfacción de 
sus necesidades básicas.         
La remuneración que recibe le permitió pensar o le 
permite actualmente, en hacer crecer su familia.         
          
Considera que la remuneración que recibe está 
determinada por la relación entre la oferta y la demanda 
del tipo de mano de obra calificada en la que puede 
ubicarse su cargo.         
El respaldo económico con el que cuenta la Universidad le 
permite hacer su trabajo con confianza.         
Considera que el valor de la remuneración sirve para 




Considera que el valor de la remuneración que reciben los 
empleados debe ser igual a las ganancias totales que 
obtiene la Universidad dividida entre el número total de 
empleados         
          
Considera que la riqueza en la Universidad la producen 
los empleados.         
Considera que la fuerza del trabajo de los empleados al 
interior de la Universidad tiene un valor comercial.         
Considera que la Universidad se adueña de gran cantidad 
de las ganancias obtenidas y no las distribuyen 
equitativamente          
Considera que la inversión en tecnología, maquinaria y 
equipos puede reemplazar la mano de obra y el tipo de 
trabajo que hacen los empleados de la Universidad.         
Cree que sus  capacidades laborales físicas e 
intelectuales son una mercancía.         
          
Considera que sus condiciones y capacidades laborales le 
permiten competir libremente por nuevos retos y 
posiciones  en la Universidad.         
Cree que la sobreoferta de mano de obra calificada para 
cargos semejantes al suyo en la Universidad,  hace 
disminuir el nivel de la remuneración.         
Considera que con el tiempo la remuneración que se da a 
los empleados, se ajusta a la productividad de la 
Universidad.         
Considera más  importante recibir una remuneración alta 
en su cargo, aunque la estabilidad que le pudiera ofrecer 
la Universidad fuera más bien baja.       
  
 






Tomando como punto de referencia la remuneración7 en la Universidad Nacional de 
Colombia sede Manizales para los empleados que ocupan cargos de carrera 
administrativa, señale en la escala correspondiente, su percepción respecto del grado en 
el cual usted considera que cada uno de los aspectos de la remuneración que se 
plantean, se relacionan en alto grado, mediano grado, bajo grado o ningún grado con el 
bienestar de los empleados. Tenga en cuenta la siguiente definición. 
Bienestar 
Búsqueda de mejora de las condiciones laborales y económicas habituales de los 
empleados en la organización, las cuales reflejan prosperidad del individuo y sus familias. 
 
Aspectos generales de la Remuneración 
 
Bienestar de los Empleados 
ALTA MEDIA BAJA NULA 
3 2 1 0 
La remuneración en la Universidad se fundamenta en el 
precio y en el salario justo.         
Considera  que sus actividades laborales son realmente 
las esperadas y el aporte personal es el indicado         
Usted valora más lo que recibe como remuneración que  
lo que está en capacidad de entregar en su trabajo         
Considera que la remuneración debe ajustarse con el 
nivel social del empleado.         
                                                          
7
 Remuneración: Es la contraprestación, retribución o desembolso  económico, al que tiene derecho una 
persona por desarrollar actividades o tareas laborales de índole material o intelectual. También se le puede 
considerar como el dinero percibido por una persona que coloca todas sus capacidades físicas e intelectuales 
al servicio de una organización, para desarrollar las tareas encomendadas buscando  el pleno cumplimiento de 
la Misión Institucional y a su vez lograr su propio crecimiento y posicionamiento profesional y laboral dentro 




          
El valor de su remuneración logra satisfacer todas sus 
necesidades         
Considera que sería suficiente si el valor de la 
remuneración que recibe estuviera equilibrada o fuera 
igual  a los ingresos que necesita para la satisfacción de 
sus necesidades básicas.         
La remuneración que recibe le permitió pensar o le 
permite actualmente, en hacer crecer su familia.         
          
Considera que la remuneración que recibe está 
determinada por la relación entre la oferta y la demanda 
del tipo de mano de obra calificada en la que puede 
ubicarse su cargo.         
El respaldo económico con el que cuenta la Universidad le 
permite hacer su trabajo con confianza.         
Considera que el valor de la remuneración sirve para 
seleccionar la demanda de trabajo que se necesita.         
Considera que el valor de la remuneración que reciben los 
empleados debe ser igual a las ganancias totales que 
obtiene la Universidad dividida entre el número total de 
empleados         
          
Considera que la riqueza en la Universidad la producen 
los empleados.         
Considera que la fuerza del trabajo de los empleados al 
interior de la Universidad tiene un valor comercial.         
Considera que la Universidad se adueña de gran cantidad 
de las ganancias obtenidas y no las distribuyen 
equitativamente          
Considera que la inversión en tecnología, maquinaria y 
equipos puede reemplazar la mano de obra y el tipo de 




trabajo que hacen los empleados de la Universidad. 
Cree que sus  capacidades laborales físicas e 
intelectuales son una mercancía.         
          
Considera que sus condiciones y capacidades laborales le 
permiten competir libremente por nuevos retos laborales 
en la Universidad.         
Cree que la sobreoferta de mano de obra calificada para 
cargos semejantes al suyo en la Universidad,  hace 
disminuir el nivel de la remuneración.         
Considera que con el tiempo la remuneración que se da a 
los empleados, se ajusta a la productividad de la 
Universidad.         
Considera más  importante recibir una remuneración alta 
en su cargo, aunque la estabilidad que le pudiera ofrecer 
la Universidad fuera más bien baja.       
  
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
